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Henkiloston tyotyytyvaisyydella on suuri vaikutus yrityksen menestymiseen ja kilpailukykyyn.
Tyotyytyvaisyytta pitaisi tutkia saannollisesti, koska se yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden
terveytta, hyvinvointia, motivoituneisuutta ja innovatiivisuutta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa kansainvalisen media-alan yrityksen tyontekijoiden
yleista tyotyytyvaisyyden tilaa. Tutkimusongelmaa pyrittiin selvittamaan empiirisen
tutkimuksen avulla ja saamaan vastauksia kysymykseen, milla tyotyytyvaisyyden osa-alueilla
on havaittavissa tyotyytymattomyytta?

Teoreettinen viitekehys koostui tyotyytyvaisyyden eri osa-alueista, johdon ja
esimiestoiminnan vaikutuksesta henkiloston tyotyytyvaisyyteen seka tyotyytyvaisyysteorioista.
Tassa opinnaytetyossa tyotyytyvaisyyden osa-alueilla tarkoitetaan kaikkia tekijoita, joilla on
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen; tyo itse, turvallisuuden tunne, yhteisollisyys, arvostus ja
itsensa kehittaminen.

Empiirisen osuuden kohteena oli case yrityksen Suomen, Ruotsin, Norjan ja Tanskan
toimistojen tyontekijat. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja tutkimuksen
aineisto kerattiin e-lomakkeen avulla. Kyselylomakkeessa oli strukturoituja eli
monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Kyselylomake lahetettiin 54:lle
tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 17. Vahaisen vastausmaaran vuoksi vain Suomen
toimipisteen tulokset ovat luotettavia, joten tassa tutkimuksessa keskityttiin analysoimaan
vain Suomen toimipisteen tyontekijoiden vastauksia. Kokonaisvastausprosentiksi saatiin 31,5 %
ja Suomen toimipisteen vastausprosentiksi 90,1 %. Tutkimus oli kvantitatiivinen ja
analysoinnissa kaytettiin SPSS- seka Excel-ohjelmia.

Jotta tyontekijoiden kokema tyotyytyvaisyys olisi mahdollisimman hyva, tulisi kaikkiin
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin osa-alueisiin panostaa. Tulosten perusteella voidaan todeta,
etta tyotyytyvaisyys tyontekijoiden keskuudessa on yleisesti hyva, mutta muutamaa
tyotyytyvaisyyden osa-aluetta kohentamalla siita saataisiin viela parempi. Palkkaus,
tyovalineiden ja -tilojen toimivuus seka tyosta aiheutuva stressi aiheuttavat talla hetkella
eniten tyotyytymattomyytta kohdeyrityksessa.

avainsanat: tyotyytyvaisyys, tyomotivaatio, tyohyvinvointi
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The job satisfaction of a company s personnel has a major impact on a company's success and
competitiveness. Job satisfaction should be examined on a regular basis because it maintains
and promotes health, well-being, motivation and innovation of the employees.

The aim of this study was to examine general job satisfaction of employees in an
international media company. An empirical study was used to determine the research
problem and to obtain answers to the question; in what areas of job satisfaction is there
evidence of dissatisfaction?

The theoretical framework consisted of job satisfaction in different areas; management’s and
leadership’s impact on employees' job satisfaction and satisfaction theories. In this thesis the
areas of job satisfaction refers to all the factors that have an impact on job satisfaction; the
work itself, sense of security, sense of community, respect and self-development.

The subject of the empirical study was a case company and its office employees in Finland,
Sweden, Norway and Denmark. The study was conducted as a quantitative survey and
research data was collected using an e-form. The questionnaire was structured and had
multiple-choice questions and open questions. Questionnaires were sent to 54 employees but
there were only 17 responses. Due to a limited response to the questionnaire only the Finnish
office results felt reliable, so this study is focused on analyzing only the Finnish office
employees’ answers. The total response rate was 31.5% and the Finnish office response rate
was 90.1 %. The survey was analyzed by using SPSS and Excel programs.

All contributory factors affecting job satisfaction should be assessed so as to enable the best
possible job satisfaction. The results show that job satisfaction among the employees is
generally good, but a few areas would be even better by improvements. At the moment the
biggest reasons for dissatisfaction are recruiting, the functionality of work equipment and
space and stress caused by work.

keywords: job satisfaction, work motivation, work well-being
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Johdanto

Henkiloston tyotyytyvaisyys ja sita kautta tyohyvinvointi on keskeinen yrityksen kilpailutekija.
Hyvia tuloksia saa aikaan vain innostuneet, osaavat ja terveet tyontekijat. Tulisi muistaa,
etta tyontekijan tyo on muutakin kuin vain itsestaan selvia askareita, kuten paperin
kasittelya, asiakastapaamisia tai raportin kirjoittamista. Tyo vaatii vuorovaikutustaitoja
yhteistyokumppaneiden ja esimiehen kanssa, yrityksen toimintatapojen ja
kokouskaytanteiden noudattamista seka sopeutumista tyoskentelyolosuhteisiin, jotka eivat
ole usein taysin ihanteellisia. Tyontekijan kokemaan tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden
tunteeseen vaikuttavat siis kaikki tyoskentelyyn liittyvat tyon osa-alueet, joita kasitellaan
tassa opinnaytetyossa. (Juuti & Vuorela 2002, 7; P. Robbins 2001, 76).

Viimeisien vuosikymmenien aikana tyoelamassa on tapahtunut ja tulee tapahtumaan paljon
muutoksia ja haasteita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin, tyokykyyn ja
ammatilliseen terveyteen. Yrityksessa tarvitaan mahdollisesti uudelleenjarjestelyita ja
lisatoimenpiteita tyontekijan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn sailyttamiseksi. Ihmiset ovat
esimerkiksi kiireisempia kuin ennen, huono taloustilanne vaikuttaa tyon saantiin ja
jatkuvuuteen ja kiusaaminen on lisaantynyt tyopaikoilla. My0Os sairaudet ovat lisaantyneet,
muun muassa tuki- ja liikuntaelinsairaudet, stressi, uupumus ja erityisesti
mielenterveysongelmat seka paihteiden kaytto ovat lisaantyneet hurjasti. (Suonsivu 2011,
169).

Tyovoima ikaantyy ja siksi tyokyvyn yllapitaminen ja edistaminen on jatkuvasti ajankohtaista.
Myos informaatioteknologian kasvu, globalisaatio, organisaatiossa tapahtuvat
uudelleenorganisoinnit ja muutokset tyosopimuksissa ja -ajoissa muuttuvat jatkuvasti.
(Suonsivu 2011, 184-185).

1.1 Yritysesittely

Toimeksiantajayritys on kansainvalinen media-alan toimija, joka julkaisee paiva- ja
talouslehtien valissa teemalehtia ja erikoisjulkaisuja. Toimiala on mainostilan vuokraus ja
myynti. Toiminta on keskittynyt Euroopan ja Pohjois-Amerikan markkinoille. Suomessa yritys

on toiminut vuodesta 2005 alkaen.

Yrityksen liikeidea on luoda yhteistyokumppaneilleen uusia asiakkaita. Yrityksessa tuotetaan
vuosittain yli 1000 erikoisjulkaisua paiva- seka talouslehtien valissa. Yhteistyokumppaneita
maailmalla ovat muun muassa The Times, Washington Post, Svenska Dagbladet ja Berliner
Zeitung. Suomessa yhteistyokumppaneita ovat Helsingin Sanomat, Kauppalehti, HBL ja

Vedomost.



Yritys on osakeyhtio, jonka liikevaihto oli noin kaksi miljoonaa euroa vuonna 2013. Suomessa
tyontekijoita on 15 ja maailmanlaajuisesti yli 300. Yrityksella on toimistoja 17 eri maassa ja

25 eri kaupungissa. Yhtion paakonttori sijaitsee Ruotsissa.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta maarallisen
tutkimuksen avulla ja saatujen tulosten perustella loytaa tyotyytyvaisyyden osa-alueista
epakohtia, joita yritys pystyy kehittamaan. Toimeksiantajana toimii edella esitelty
kansainvalinen media-alan yritys, jolla on Suomessa toimipiste Helsingissa. Yrityksen
pyynnosta yrityksen nimea ei julkaista opinnaytetyossa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
selvittaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden tilaan liittyvia keskeisia asioita. Koska
toimeksiantajayritys on myyntiorganisaatio, kysymykset rajattiin myyntihenkilostolle
sopiviksi. Tulosten pohjalta luotiin johtopaatoksia ja esitettiin niihin ratkaisuja. Tutkimus

toteutettiin maaliskuussa 2014 ja analysoitiin huhtikuussa 2014.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksena oli:

- Mika on tyontekijoiden tamanhetkinen tyotyytyvaisyyden tila

toimeksiantajayrityksessa?

Opinnaytetyon alatutkimuskysymyksena oli:

- Milla tyotyytyvaisyyden osa-alueilla on havaittavissa tyotyytymattomyytta?

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne koostuu kuudesta osiosta. Teoreettisessa osuudessa kerrotaan
tyotyytyvaisyyteen liittyvista aiheista ja mita esimiehen ja yrityksen tulisi niiden kannalta
ottaa huomioon. Teoreettisessa osuudessa on myos analysoitu erilaisia artikkeleita seka

kirjallisuutta, joiden oppeja sovellamme toimeksiantajayrityksen kayttoon.

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake sisalsi kysymyksia tyotyytyvaisyyteen liittyvista aihe-
alueista; esimiestyoskentelysta, motivoinnista, tyoilmapiirista, tyon sisallosta,
tyoskentelyolosuhteista ja poislahtoalttiudesta. Kysymysten avulla oli tarkoitus loytaa niita

asioita, joissa yrityksella voisi olla kehitettavaa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavissa asioissa.



2 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

Jaben (2010, 194) sanoin: ”Yhdelle tyohyvinvointi on heraamista uuteen tyopaivaan
innokkaana, toiselle taas sita, etta tyosta saa muutakin kuin palkkaa.” Tyotyytyvaisyydella
tarkoitetaan tyontekijan tyohon asennoitumiseen kuuluvien tekijoiden yhteistulosta.
Tyotyytyvaisyys on siis emotionaalinen reaktio, jonka tyo herattaa tekijassaan. Tunteeko
tyontekija ahdistusta ja turhautumista, kun omat taidot eivat riita tyotehtavien hoitamiseen
vai harmittaako tyontekijaa kun ei saa nayttaa riittavasti osaamistaan? Tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan yksilon hyvinvointia, toisin sanoen jokaisen henkilokohtaista tunnetilaa ja
vireystilaa. Hyvinvointi on henkilokohtainen kokemus ja asia, jonka jokainen maarittelee
omalla tavallaan. Tyytyvainen henkilosto saadaan silla reseptilla, kun ihmiset kokevat
tekevansa tuloksellista tyota, joka puolestaan vaikuttaa tyon mielekkyyteen ja tyoelaman
laatuun. Kun henkilostojohtaminen ja tyonhallinta ovat toimivia, tuloksena on hyvinvoiva ja
tuloksellinen tyopaikka. Talla on vaikutus henkiloston hyvinvointiin, jaksamiseen ja sita
kautta tyontekijan luottamus, sitoutuminen, tyotyytyvaisyys, tyon imu, motivaatio, terveys ja
hallittu stressi kasvavat. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat siis useat tekijat, kuten tyomaara,
tyon sisalto, ryhman suhtautuminen henkiloon, organisaation ilmapiiri seka esimiehen
johtamistapa. Naita tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita kasitellaan myohemmissa
luvuissa tarkemmin. (Juuti 2006, 27 -28; Rauramo 2008, 11; Suonsivu 2011, 136).

Yksilollisten nakemysten lisaksi tyotyytyvaisyytta on ollut vaikea tutkia, koska se ei ole
verrattavissa konkreettisiin asioihin, kuten koneiden ja laitteiden toimivuus. Tyo on yha
useammalle keskeisempi osa elamaa, joten tyohyvinvoinnissakin ihmista tulee tarkastella
kokonaisuutena. On yksi persoona, eika erikseen tyopersoonaa ja yksityispersoonaa. Asiat
heijastavat toinen toiseen. Yksityiselamassa tapahtuvat muutokset voivat nakyva suoraan
tyoelamassa sairauspoissaoloina, psyykkisina ongelmina ja suorituskyvyn heikentymisena.
Tyohyvinvoinnin tavoitteena on saada jokainen mukaan onnistumaan ja tuntemaan tyon iloa.
Tasta syysta tyohyvinvointia tulisi kehittaa tyoyhteisossa jatkuvasti, jotta tavoitteeseen
paastaan. (Otala & Ahonen 2005, 27-28).

2.1 Johtamisen vaikutus henkiloston tyotyytyvaisyyteen

Johtamisella on suuri vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen; miten asioita
johdetaan ja minkalainen johtaja on. Johtajan yksi tarkeimmista tehtavista on huolehtia, etta
tyontekijat voivat hyvin. Hyva itsetuntemus seka muiden ihmisten kayttaytymisen ja siihen

vaikuttavien tekijoiden ymmartaminen on hyvan johtamisen perusta. (Suonsivu 2011, 164).

Johtajan tavoitteena on toteuttaa yrityksen toiminta-ajatusta, saavuttaa paamaarat ja
hyodyntaa strategisia menestystekijoita. Hyvan johtajan taytyy keskittya olennaiseen,

uskallettava tehda paatoksia ja pitaa huolta, etta henkilostolla on selkea yhteinen tahtotila.



Hyva johtaminen liittyy siis oleellisesti tyohyvinvointiin. Jos johtaja on piittaamaton tai liian

ankara, aiheuttaa se pahoinvointia tyoyhteisossa. (Suonsivu 2011, 134; Vesterinen 2006, 77).

Vuoden 2013 menestyva johtaja -tittelin saanut Jorma Niemela toteaa, etta ”johtajan
ydintehtava on luoda organisaatiolle ja jokaiselle tyontekijalle merkitys - se on motivaation
perusta”. Jorma Niemelaa kuvaillaan johtajana empaattiseksi, ihmislaheiseksi, hyvan
itsetunnon omaavaksi ja reiluksi esimieheksi. Niemela korostaa tyon merkityksen tuomista
esille omille tiimilaisilleen. Vaikka asiakkaiden antama palaute on parasta kiitosta,
onnistuminen on tuotava myos esille ja tuoda nakyvaksi sen merkitys koko yrityksen
toiminnalle. Nain tyontekijat saavat merkityksen omalle tyolleen ja arvostus kollegoiden

osalta on parempaa. (HR viesti - henkilostoosaamisen ammattilehti 1/2014).

2.2 Tyohyvinvointi osana henkilostojohtamista

Henkilostojohtamisen merkitys yritykselle on suuri ja siita on tullut yrityksen merkittava
kilpailutekija. Henkilostojohtaminen tukee liiketoimintastrategioiden toteuttamista ja siihen
kuuluu myos henkilostoa koskevien asetusten, lakien ja sopimusten noudattaminen. Vanhan

sanonnan mukaan henkilosto on yrityksen tarkein voimavara. (Viitala 2007, 10).

Esimiestoiminnalla ja henkiloston johtamisella voidaan kasittaa kaikki ne toimenpiteet, jotka
kohdistuvat henkilostoon ja sen toiminnan vaikuttamiseen, muun muassa
henkilostovoimavarojen maara ja ominaisuudet seka henkiloston motivaatio ja sitoutuminen.
Hyvan henkilostojohtamisen toteutukseen kuuluu myos henkiloston ja johtajan oman itsensa
jatkuva kehittaminen ja ajan tasalla pysyminen. Jatkuva oppiminen, koulutusmahdollisuudet,
esimiehen ja alaisen valinen vuoropuhelu ja palautteen antaminen seka vastaanottaminen
ovat erittain tarkeita koko yrityksen henkiloston kannalta. Hyvalle ja henkiloston hyvinvointia
tukevalle henkilostojohtamiselle yleisperiaatteena voidaan siis pitaa esimiesten keskustelevaa
johtamista ihmisten kanssa ja mielipiteiden huomioon ottamista. Sitoutuminen ja
tyomotivaatio kasvavat, kun esimies keskustelee tyontekijoidensa kanssa saannollisesti ja
ratkaisee mahdollisia ongelmia. (Juuti & Vuorela 2002, 18-19; Suonsivu 2011, 135 -137).

Tyohyvinvoinnista alettiin organisaatioissa puhua enemman 1990-luvun alussa, jolloin syntyi
TYKY-kasite. TYKY -kasite tarkoittaa tyokykya yllapitavaa toimintaa ja sen tarkoituksena on
edistaa ja yllapitaa tyontekijoiden tyokykya. Henkilostoa motivoidaan liikkumaan ja heille
jarjestetaan mahdollisuuksia kuntosaleihin ja alennuksia esimerkiksi uimahalliin.
Liikuntasetelit ovat myos monessa yrityksessa kaytossa, mutta niita saatetaan kayttaa
esimerkiksi lasten harrastuksiin, jolloin tyontekija ei itse edista omaa hyvinvointiaan.
Painopiste tyohyvinvoinnin kehittamisessa oli aikaisemmin liikunta, mutta yleensa eniten
lilkuntaa tarvitsevat henkilot jaivat kuitenkin tavoittamatta. Entista enemman TYKY -
toimintaa on alettu kutsua TYHY -toiminnaksi, joka tarkoittaa tyohyvinvoinnin

edistamistoimintaa laajemmin. Toimintaan kuuluu tyoyhteisoon, tyoymparistoon ja yksiloon



kohdistuvia toimenpiteita, joiden tavoitteena on kehittaa muun muassa tyontekijan terveytta,

tyokykya, hyvinvointia ja osaamista. (Moisalo 2011, 355; Tyoturvallisuuskeskus).

Kaytetaan esimerkkina Pekkaniska Oy:n tyohyvinvointistrategiaa ja TYHY-toimintaa.
Pekkaniska Oy on suomalainen nostoalan perheyritys, jolla on tytaryhtioita kolmessa eri
maassa. Pekkaniska Oy edistaa henkiloston terveyttaa ja kannustaa lilkkkumaan ja muihin
terveellisiin elamantapoihin Kuntobonus -jarjestelmalla. Henkilo saa aina palkkion muun
muassa tupakanpolton lopettamisesta (1000 €), ei kayta alkoholia (170 €/ vuosi), voittaa
toimitusjohtajan leuanvedossa (170 €), pyorailee toihin (0,25€/km) seka jos ei ole yhtaan
poissaoloa vuoden aikana (510 €). Osallistuminen on vapaaehtoista, mutta noin 90 %
henkilostosta saa vuosittain rahaa kuntobonuksista. Kuntobonuksilla on saatu vahennettya
muun muassa sairauspoissaoloja, tupakointia, sitoutumista yritykseen, etua rekrytoinnissa
seka positiivista julkisuutta. (Jabe 2012, 24).

Tyohyvinvointiosaaminen on yksi tarkeimmista johtamisen patevyyksista. Tyohyvinvoinnin
nakokulmasta henkilostojohtamisen tarkeimpana tehtavana on mahdollistaa henkilostolle
hyvan tyonteon mahdollisuudet, joita ovat turvallinen tyoymparisto, nopea puuttuminen
mahdollisiin ongelmiin seka ajanmukaiset, ergonomiset ja terveytta edistavat tyovalineet ja -
tilat. Tyoterveyshuollon ja tyosuojelutoimijoiden kanssa on myos tarkeaa yllapitaa verkostoja.
(Suonsivu 2011, 135-137).

Suonsivun (2011, 143) mukaan johtaminen pohjautuu aina jonkinlaiseen ihmiskasitykseen,
tiedostettuun tai tiedostamattomaan. Ihmisen arvo, paamaara ja merkitys kuuluvat
ihmiskasitykseen. Jokaisella johtajalla on jonkunlainen ihmiskasitys, pessimistinen tai
optimistinen, ja se vaikuttaa siihen, milla tyylilla han johtaa ja minkalaisia ovat hanen
kielenkayttonsa ja tapansa olla vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Pessimistisella
ihmiskasityksella johtaja ottaa autoritaarisen, kaskyttavan ja epaitsenaisen johtamistyylin ja
hanen mielestaan ihmiset ovat laiskoja ja epaluotettavia. Optimistinen johtaja taas arvostaa,
neuvottelee ja kannustaa tyontekijoita kehittymaan. Optimistinen johtaja on
oikeudenmukainen, kohtelee ihmisia tasa-arvoisesti, tekee paatoksia yhteisten saantojen
pohjalta, tunnustaa omat virheensa ja arvostaa erilaisuutta. Han on palkitseva ja innostava,
muutosmyonteinen ja tulevaisuussuuntautunut. Nailla eri johtamistyyleilla on vahva kytkos

tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin ja - pahoinvointiin.

Vuoden 2013 menestyva johtaja Niemela toteaa, etta ihmisten tasapuolisella kohtelulla
pidetaan tyontekijoiden motivaatio korkealla. Vaikka parhaimmat tyontekijat kayttaytyisivat
muita hairitsevasti, on johtajan tehtavana puuttua siihen, vaikka riskina olisi henkilon
irtisanoutuminen. Niemela kertoo myos, etta hanen johtamistapansa ydintehtavana on ollut
pitaa henkiloston tyotyytyvaisyys korkealla, koska taman seurauksena tulokset ovat
parantuneet merkittavasti ja henkilosto jaksaa ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi. (HR

viesti - henkilostoosaamisen ammattilehti, 1/2014).



Tyohyvinvoinnin johtamisessa on olennaista tyohyvinvoinnin tavoitteellinen
henkilojohtaminen, tyohyvinvoinnin toteuttaminen yhteistyossa henkiloston kanssa,
huoltehtiminen henkiloston osaamisesta ja ammattitaidosta seka hyvin arvioidut terveys- ja
turvallisuusriskit. Jokaiselle tyontekijalle on oltava selvilla oman tyon tavoitteet ja selkeat
vastuut. Toiden taytyy vastata tyontekijan osaamista ja ammattitaitoa seka oltava fyysisesti
ja henkisesti sopivaa, jotta tyotyytyvaisyys saadaan pidettya ylla. Myos tyon sisallolla on suuri
vaikutus tyotyytyvaisyyteen: sen on oltava mielekasta ja monipuolista eika saa kuormittaa
jatkuvasti tyontekijaa. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tarkeana nahdaan myos henkiloston
osaamisen kehittaminen ja yksilolliset seka tyoyhteisopohjaiset ammatilliset
kehittymissuunnitelmat toteutuksineen. Johtajan taytyy omata aito kiinnostus

tyohyvinvoinnin edistamiseksi. (Suonsivu 2011, 164-166).

Tyohyvinvoinnin johtamisen voi jakaa neljaan eri alueeseen: strateginen johtaminen,
henkilojohtaminen, asiajohtaminen ja hallinnollisten asioiden hoitaminen. Tyohyvinvoinnin
strateginen johtaminen on tyohyvinvointitoiminnan perustarkoituksen ja yleistavoitteiden
seka keskeisten toimintamallien marittelya ja toteuttamista. Kaikissa organisaatioissa olisi
hyva miettia, mika on tyotyytyvaisyyden todellinen tila, minkalaista tyotyytyvaisyyden tasoa
halutaan seka minkalaisilla keinoilla saavutettaisiin paras lopputulos. Henkiloston motivointi
ja viestinta ovat oleellinen osa tyohyvinvoinnin strategiajohtamista. Yrityksen tulisi miettia
tyohyvinvoinnille visio: mika on yrityksen tyotyytyvaisyyden tila esimerkiksi kolmen vuoden
kuluttua? (Syketta tyohon, 2013; Tarkkonen 2012, 82).

Tyohyvinvoinnin henkilojohtamisessa puhutaan vuorovaikutuksesta, jossa esimiehet antavat
alaisilleen arvostusta ja oikeudenmukaisuutta, palautetta, ohjausta, neuvoja ja muuta
sosiaalista tukea, ongelmanratkaisuapua ja onnistumisen mahdollisuuksia. Tarkein tyokalu
tyohyvinvoinnin henkilostojohtamisessa on kehityskeskustelut, joiden avulla saadaan
helppoja, halpoja ja tehokkaita ratkaisuja tyokyvyn tai tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi.
(Tarkkonen 2012, 82).

Tyohyvinvoinnin asiajohtaminen tarkoittaa tyohyvinvointiin liittyvan tiedon soveltamista
tyohon niin, etta ne tukevat tyoolosuhteita, esimerkiksi ergonomisista tyovalineista
huolehtiminen. Tyohyvinvoinnin asiajohtamiseen kuuluu hyva riskienarviointi ja
tyohyvinvoinnin kaytannon suunnittelu, paatoksenteko, toteutus, seuranta ja arviointi.
Tyohyvinvoinnin asiajohtaminen ei onnistu pelkastaan synnynnaisilla ominaisuuksilla, vaan

siihen tarvitaan tietoa ja nakemysta. (Tarkkonen 2012, 83).

Tyohyvinvoinnin hallinnollinen johtaminen on taas palvelusuhteeseen, yleiseen
yhteistoimintaan, viranomaissuhteisiin ja lupamenettelyihin, vakuutusyhtioihin ja toiden

jarjestelyihin liittyvat asiat. Esimerkiksi palkanmaksun tulisi tapahtua aina ajallaan, koska jos



palkka maksetaan aina myohassa, tyontekijoilta menee usko ja luottamus tyonantajaan. Myos
tyo- ja tyoehtosopimuksia on noudatettava henkiloston luottamuksen pitamiseksi. (Tarkkonen
2012, 84-85).

”Parasta, mita esimies voi tehda alaistensa hyvaksi, on pitaa itsensa hyvassa kunnossa”.
Johtajan ja esimiehen on siis my0s itse voitava hyvin tyossaan. Jos johtajan tai esimiehen
masentunut ja ahdistunut johtaja ei voi kannustaa tyontekijoita samalla tavalla kuin
hyvinvoiva ja iloinen johtaja. Taman vuoksi johtajan ja esimiehen oman hyvinvoinnin
johtaminen on tarkea asia koko henkiloston johtamista ajatellen. (Jabe 2012, 70; Tarkkonen
2012, 85-86).

2.3  Motivaatio

Motivaatio on tarkea osa tyontekijan tyohyvinvointia. Motivoinnissa tarkeinta on se, etta
tyontekija tuntee tehtavan merkitykselliseksi ja mielekkaaksi. Aito sitoutuminen tapahtuu
vasta, kun sisainen motivaatio on kunnossa. Sisainen motivaatio ohjaa ja virittaa henkilon
kayttaytymista ja motivointi tapahtuu henkilon omassa mielessa. Jos tyontekija ei ole
tarpeeksi motivoitunut, on esimiehen hyva katsoa peiliin ja miettia, onko han tehnyt
kaikkensa ja onnistunut antamaan tyontekijoille haasteita, rohkeutta, luovuutta seka
innostusta. Tyontekijan innostus taytyy saada syttymaan, jotta tyontekijan ominaisuudet
kuten itsenaisyys, oma-aloitteisuus ja kyvyt tulevat parhain mahdollisin tavoin kayttoon.
Motivaation yllapitamiseksi esimiehen on kuunneltava ja kunnioitettava ryhmansa jasenia
yksiloina seka toimia yksilollisten tarpeiden mukaan. (Kontiainen & Skytta 2010, 40-41;
Suonsivu 2011, 154,).

Pitkakestoinen tyomotivaatio syntyy siita tyosta, joka on sopiva ihmiselle ja vastaa hanen
kiinnostuksen kohteita. Tyontekija kuitenkin itse tekee aina ratkaisun siita, mitka asiat ovat
hanelle tarkeita. Esimiehen tehtavana on tarjota hanelle nama mahdollisuudet. (Moisalo
2011, 338, Juuti & Vuorela 2002, 65).

Moisalo (2011, 338-339) on jakanut tyomotivaation kolmeen osa-alueeseen: tyomotivaation
kaynnistymiseen, tyomotivaatio yllapitamiseen seka tyomotivaation suuntaamiseen.
Tyomotivaatio kaynnistyy jo rekrytointitilanteessa. Jotta henkilon motivaatiosta saadaan
laajempi kuva, on haastattelutilanteessa hyva olla useampi haastattelija. Myos yrityksen
tyotilat taytyy olla hyvassa kunnossa ja houkuttelevan nakoiset, jotta uuden tyontekijan
motivaatio kaynnistyy jo haastattelutilanteessa. On virhe olettaa, etta alkuvaiheen jalkeen
tyontekijan motivaatio pysyy koko ajan samana, koska yksiloa motivoivat tekijat saattavat
vaihdella hyvinkin nopeasti. Esimiehen on myos pidettava huolta siita, ettei tyontekijoiden
kiinnostus lahde suuntaamaan alueille, jotka eivat liity toimenkuvaan. Esimerkkina voidaan

kayttaa projektitoita. Jos tyontekija on kiinnostunut kaikista projekteista ja aiheista samaan



aikaan, ei hanella riita aika tekemaan niita kunnolla, kun kalenteri tayttyy eri projektien

kokouksista ja suunnitteluista.

Motivaatiosta on kirjoitettu myos tutkimusteorioita. Ehka tunnetuin on Abraham Maslowin
motivaatioteoria (1943) perustuen ihmisen tarpeisiin, jotka muodostavat hierarkian.
Motivaatioteoria korostaa ihmisen luovuutta ja henkista kasvua. Maslowin mukaan ihmisen
olemassa olon tavoite on omien taitojen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Korkeimpana
tavoitteena motivaatioteoriassa on itsensa toteuttamisen motiivi, aidoin inhimillisen
toiminnan energianlahde. (Moisalo 2011, 337-338; P.Robbins 2001, 156; Rauramo 2008, 29)

Maslowin hierarkian portaita voidaan soveltaa myos tyohyvinvoinnin tutkimiseen.
Tyohyvinvoinnin portaat -malli perustuu yksilon perustarpeiden suhteista tyohon ja naiden
tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa viidennen portaan
paalle voidaan viela lisata henkisyyden porras, sisainen draivi. (Otala & Ahonen 2005, 28;
Rauramo 2008, 34).

Henkisyys,
sisainen draivi

«Tyoelamassa omat arvot ja ihanteet

Itsensa
toteuttamisen ja
kasvun tarpeet

+Tyoelamassa oman osaamisen
kehittdminen

«Tyoelamassda oman osaamisen ja
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon arvostus sekda oman
tyon arvostus

«Tyoyhteison yhteisollisyys, tiimit ja

Laheisyyden tarpeet tysKaverit

«Tyoelamassa tyopaikan henkinen
Turvallisuuden tarpeet ja fyysinen turvallisuus ja tyon
jatkumisen turvallisuus

«Tyoelamassa terveys, fyysinen

Fysiologiset perustarpeet kunto ja jaksaminen

Kuva 1: Tyohyvinvoinnin portaat peilaten Maslowin tarvehierarkiaa (mukaillen Otala & Ahonen
2005, 29).



Motivaatioteorian alimman portaan tarpeet muodostuvat fysiologiaan painottuvista ihmisen
perustarpeista. Perustarpeet ovat Maslowin teorian mukaan kaiken lahtopiste. Perustarpeita
ovat muun muassa tarve hengittaa, syoda, juoda ja nukkua. Kun edella mainitut tarpeet on
tyydytetty, alkavat muut tarpeet hallitsemaan mielta. Usein raha on ihmiselle tarkein keino
tyydyttaa perustarpeita, koska silla hankitaan ruokaa ja paikka, jossa nukkua. Rahan merkitys
motivaattorina on suuri niin kauan, kuin perustarpeiden tyydyttaminen on etusijalla ihmisen
elamassa. Palkan merkitys tyoelamassa laskee sita mukaa, kun ihminen kokee perustarpeiden
olevan tyydytetty. Alimman portaan tarpeita voidaan tyoelamassa verrata fyysiseen kuntoon
ja yksilon terveyteen. Fyysinen hyvinvointi luo perustan tyohyvinvoinnille. (Rauramo 2008, 31;
Viitala 2002, 156).

Seuraavalla portaalla ovat turvallisuuden tarpeet. Turvallisuuden tarve kattaa fyysisen,
tyohon ja toimeentuloon liittyvan turvallisuuden, psykologisen turvallisuuden seka
omaisuuteen ja terveyteen liittyvan turvallisuuden. Teorian mukaan turvallisuuden tarve
liittyy fyysisen ja psyykkisen tasapainon sailyttamiseen muuttuvassa yhteiskunnassa. Rauramo
(2008, 31) kirjoittaa, etta ihmiset elavat usein pelossa aiheetta tai aiheellisesti ja jokainen
ihminen nakee turvattomuuden ja turvallisuuden omin silmin. Pelko on tunne, jolla on suuri

merkitys hyvinvoinnin ja kehityksen esteena.

Tyopaikalla turvallisuuden tarpeet liittyvat turvallisiin tyovalineisiin, henkiseen
turvallisuuteen ja tyon jatkuvuuteen. Henkinen turvallisuuden tarve koostuu sellaisesta
tyoilmapiirista, jossa ei esiinny kiusaamista, jossa ei tarvitse pelata ja tietaa mita pitaa
tehda. (Viitala 2002, 156).

Yhteenkuuluvuuden tunne kattaa kolmannen portaan tarpeet. Kolmas porras liittyy sosiaalisiin
suhteisiin ja kasittaa tunneperaiset suhteet, kuten perhesuhteet, ystavyyden ja seksuaalisen
intimiteetin. Kun kahden alemman portaan tarpeet ovat tyydytetty, kiintymyksen ja
yhteenkuuluvuuden tarve aktivoituu. Talloin ihminen kaipaa ystaviaan, rakkautta ja
perhettaan. Hetkittain jopa nalan tunne voi kadota kaipuun vallassa. Yhteenkuuluvuuden
tarpeeseen kuuluu rakkauden osoittamista seka sen vastaanottamista. Tyoelamassa
kolmannen tason tarpeet liittyvat yhteisollisyyteen ja haluun kuulua johonkin ryhmaan.
Sosiaaliset suhteet toissa ja vapaa-ajalla kuuluvat sosiaaliseen hyvinvointiin. Sosiaalinen
hyvinvointi auttaa jaksamaan tyossa ja sitoutumaan tyohon. (Rauramo 2008, 32; Viitala 2002,
154-155).

Neljannen portaan tarve on arvostuksen tarve. Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmiset
tarvitsevat niin toisilta saatua arvostusta, kuin myos itsekunnioitusta. Teorian mukaan
arvostuksen tarpeen voi jakaa kahteen ryhmaan, ylempaan ja alempaan tasoon. Alemmalla
tasolla on kunnioitus ja kuuluisuus ja ylemmalla tasolla itsetunto, saavutukset ja osaaminen.

Maslow perustaa teoriansa neljatta porrasta uskoon, etta ihmiset haluavat kehittaa



alykkyyttaan, tuottaa uutta tieto ja haastaa ymparistoaan jatkuvasti. lhmisilla on tarve
itsearvostukseen ja itsekunnioitukseen, mutta yksilo tarvitsee myos toisten henkiloiden
osoittamaa arvostusta. Itsearvostukseen kuuluvat tavoitteiden saavuttaminen, luonteen
lujuus, riittavyyden, riippumattomuuden ja vapauden tunteet. Ihmiset haluavat myos
saavuttaa kunniaa ja mainetta, kokea itsensa tarkeiksi ja huomatuksi. Arvostuksen tarpeen
tyydyttymisella on vaikutus itsetunnon kehittymiseen, mutta jos tarve ei tyydyty, se johtaa
alemmuuden ja heikkouden tunteisiin. Tyoelamassa arvostus perustuu pitkalti ammattitaitoon
ja osaamiseen. Osaaminen kuuluu myos muiden tasojen tarpeisiin, kuten turvallisuuden
tarpeeseen ja sosiaalisuuden tarpeeseen. Arvostus tuo tietynlaista turvallisuuden tunnetta
tyoelamassa seka tukee sosiaalista hyvinvointia. Ihmiset valitaan tyoryhmiin ja tiimeihin
heidan osaamisensa perusteella. (Rauramo 2008, 32; Viitala 2002, 154-155).

Maslowin tarvehierarkian viides porras, itsensa toteuttamisen tarve, perustuu ihmisen haluun
nayttaa ja paasta hyodyntamaan potentiaaliaan. Vaikka kaikkien neljan muun portaan tarpeet
on tyydytetty, ihminen haluaa viela enemman jotain. Ylimman tarpeen perusta on ihmisen
halu olla enemman ja parempi seka halu ylittaa rajojaan. Siihen kuuluvat intohimo kokeilla,
loytaa itsestaan uusia puolia, nauttia haasteista ja kehittya ihmisena. Muiden portaiden
tarpeiden ollessa tyydytetty ihminen voi etsia rauhaa, tasapainoa, tayttymysta seka
maksimoida taitonsa. Tyoelamassa nama tarpeet toteutuvat, kun ihminen paasee kehittamaan
osaamistaan ja kun hanella on halu kehittaa toimintaansa. Kun kaikki tarvehierarkian tarpeet
on tyydytetty, yksilon oletetaan olevan luovimillaan ja terveimmillaan. Maslowin mukaan
itseaan toteuttavat ihmiset ovat spontaaneja ja aktiivisia keksimaan uusia asioita, he

arvostavat tosiasioita ja ovat ennakkoluulottomia. (Rauramo 2008, 33-34).

Tyohyvinvoinnin portaisiin voidaan lisata viela yksi porras; henkinen hyvinvointi. Henkisyyden
ja sisaisen draivin portaaseen kuuluvat yksilon omat arvot, motiivit ja oma sisainen viretila.
Edella mainitut asiat ohjaavat ihmista innostumaan ja sitoutumaan eri asioihin. Hyvinvointi
lahtee jokaisen omasta tahdosta ja omasta itsesta, arvoista ja ihanteista. Jos tyontekijalla ei
ole halua vaalia hyvinvointiaan, ei silloin mitkaan tyonantajan toimetkaan pysty
vaikuttamaan. (Otala & Ahonen 2005, 29). Kappaleessa 3 kasitellaan tarvehierarkian

portaiden sisaltoa viela yksityiskohtaisemmin.

Moisalo (2011, 342-346) on myos jakanut motivaatiotekijat viiteen eri osa-alueeseen. Han
puhuu samoista motivaatiotekijoista kun Maslow omassa tarvehierarkiassaan, mutta Moisalo ei
ole porrastanut naita motivaation osa-alueita. Hanen mukaansa nama kaikki viisi aluetta
vaikuttavat motivaatioon jarjestyksesta riippumatta, silla eri asiat motivoivat eri ihmisia.

Moisalo kutsuu tata mallia motivaation viisikentaksi.

1. Taloudelliset syyt. Taloudelliseen motivaatioon kuuluu kaikki asiat, joilla on suoraa

taloudellista arvoa, kuten peruspalkka, bonukset, ylityokorvaukset ja



vuosilomapalkka. Myos esimerkiksi puhelinedulla, tyoterveyshuollolla, omalla

kuntosalilla, lounasseteleilla ja liikuntaseteleilla on merkitysta.

2. Sosiaaliset syyt. Sosiaaliset suhteet riippuvat paaasiassa tyon luonteesta ja
henkilokohtaisista eroista. Maatilalla tai metsassa tyoskentelevat eivat valttamatta
tapaa ketaan tyopaivansa aikana, kun taas kaupan kassa tapaa satoja ihmisia
paivittain. Harva ihminen kuitenkaan tekee toita taysin yksin. Motivaation lahteina voi
olla asiakkaat ja hyvat tyotoverit. Jotkut taas saattavat haluta tyoskennella yksin

rauhassa ja hiljaisuudessa.

3. Oppiminen ja kehittyminen ovat tarkeita tyomotivaation kannalta. Jotkut ajattelevat,
etta ei tarvitse enaa opiskella, kun on jo yksi ammatti. Nykyaan tyoelamassa ei
kuitenkaan paase pitkalle, jos ei opi ja kehity koko ajan. Tarkeaa on kehittymisen

saannollisyys, oikeus osallistumiseen ja koko organisaation yhteinen kehittyminen.

4. Tyon sisalto. Tyon motivoivat merkitykset liittyvat vahvasti tyotyytyvaisyyden
kasitteeseen. Se tarkoittaa sita, etta tyontekijan odotukset tyolta ja toteutunut
todellisuus kohtaavat mahdollisimman hyvin. Tyon ollessa liian yksinkertaista,
tyontekija turhautuu ja vaihtaa tyopaikkaa. Tyon ollessa taas liian vaativaa, tyo kay
helposti liian stressaavaksi ja ahdistavaksi. Tyon taytyy olla maarallisesti ja
laadullisesti haastavaa, mutta ei niin, etta se on jatkuvaa ja uuvuttavaa. Johtajalla ja

esimiehella on iso rooli tyontekijoiden oppimisen ja kehittymisen kannalta.

5. Arvostus. Tarkein arvostuksen muoto on tyontekijan arvostaminen hanen
suorituksensa perusteella, esimerkiksi asiakaspalaute, joka jollakin tyontekijalla on
hyvaa jatkuvasti. Arvostus voidaan myos osoittaa muun muassa viihtyisien tyotilojen
jarjestamisella, uusien tyovalineiden hankkimisella, esimiehen riittavalla huomiolla ja
palautteella, autopaikan varaamisella, harrastusmadollisuuksilla tai

vuosipaivapalkkioilla.

2.4 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederik Herzbergin toteuttama tutkimus (1967) ihmisten tarpeista on luultavasti tunnetuin

teoria tyotyytyvaisyydesta. Teoria perustuu haastattelulle, jossa eri tyontekijoilta kysyttiin



tyokokemuksia, jotka he mieltavat miellyttaviksi ja epamiellyttaviksi. Haastattelun tuloksista
voitiin havaita, etta tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta aiheuttavat tekijat kuvasivat
tyon erilaisia ominaisuuksia. Herzbergin teorian mukaan tekijat, jotka aiheuttavat
tyotyytymattomyytta ovat eri kuin ne, jotka aiheuttavat tyotyytyvaisyytta. Eri tekijat voidaan
nimeta hygieniatekijoiksi eli toimeentulotekijoiksi ja motivaatiotekijoiksi eli
kannustetekijoiksi. Hygieniatekijoiden parantuminen ei lisaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta,
mutta niiden heikentyminen puolestaan lisaa tyontekijoiden tyotyytymattomyytta.
Motivaatiotekijat eivat vaikuta sen sijaan tyotyytymattomyyteen, mutta voivat lisata
tyotyytyvaisyytta. (Juuti 2006, 28-29; P.Robbins 2001, 158).

Tyytymattomyys Tyytyvaisyys
Neutraali
< >
Hygieniatekijat Motivaatiotekijat
- tyosta maksettava palkka - menestyminen
- ihmissuhteet tyotovereihin - tyosuorituksesta saatu arvostus
- tyon organisointi - ylenemismahdollisuudet
- ulkoiset tyoolosuhteet - vastuu
- tyon arvostus - mielenkiinto tyota kohtaan
- tyosuhteen pysyvyys - kehittymismahdollisuudet

Kuva 2: Herzbergin kaksifaktoriteoria
Hygieniatekijoiksi voidaan kutsua kaikkia niita asioita, joilla on vaikutusta tyontekoon.
Hygieniatekijat liittyvat lahinna tyon ymparistooloihin. Huonosti hoidettuna nama tekijat
aiheuttavat tyytymattomyytta, mutta kuitenkin hyvin hoidettuna niihin ei kiinnita huomiota.
Hygieniatekijoita ei voi kiertaa, vaikka johtoa harvoin kiitetaan niiden hyvasta hoidosta.
Voidaan siis todeta, etta hygieniatekijat ovat itsestaanselvyytena pidettyja asioita
tyopaikalla. (P.Robbins 2001, 159; Viitala 2004, 156).

Motivaatiotekijoilla on taas vaikutusta ihmisen kokemaan saavuttamisen iloon, haasteisiin
tarttumisen intoon seka onnistumisen tunteeseen. Naita tekijoita ovat ne, joista syntyy
tyontekijan tyotyytyvaisyys. Motivaatiotekijat vaikuttavat siihen millaisen tyopanoksen
henkilo tyopaikallaan antaa. Tyosuoritus voi muuttua mekaaniseksi ja tylsaksi, mikali
motivaatiotekijat puuttuvat. Herzbergin teorian mukaan tyontekijat eivat kuitenkaan tunne
varsinaisesti tyytymattomyytta motivaatiotekijoiden puuttuessa, vaan lahinna tyontekijat

ovat “ei tyytyvaisia” ja tila on neutraali. (Viitala 2004, 56.)



2.5 Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli

Juutin (2006, 29) mukaan Lawlerin odotusarvoteoreettinen tyotyytyvaisyysmalli perustuu
sithen, mita tyydytysta tyontekija ansaitsee tyostaan ja mita han odottaa ansaitsevansa.
Lawlerin teorian mukaan tyontekija vertailee sita, mita han talla hetkella tyostaan saa,

siihen, mita hanen tulisi saada.

Taidot

Havaitut
Koulutus [
henkilo-
Kokemus 1 .
.. kohtaiset
lka anokset
Suoritustaso P
Henkils- A: Maara, joka
kohtaisten ____ | henkilon omasta
panosten mielesta pitaisi
suhde muihin saada
verrattuna
Organisaatiotaso A=B: TyGtyytyvdisyys
Aikavali Havaitut tyon ¢>cl)3t VMALEBMYYS
Vaikeustaso ominaisuudet AZB_W y yy
Vastuun maara "
Syyllisyydentunne
H?Izlkllon oma Saatujen B':-Ii-lenkllon
nakemys L palkkioiden | { naxemys
saamistaan arvo saamiensa
palkkioista palkkioiden
verratuna muihin arvosta
Kuva 3: Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli Lawlerin teorian

mukaan samat tekijat vaikuttavat tyontekijan tyytyvaisyyteen palkkaa, tyohon suhtautumista
ja esimiesta kohtaan. Odotusarvoteoreettisessa tyotyytyvaisyysmallissa otetaan huomioon ne
palkkiot, joita tyontekijan mielesta tyonteosta tulisi saada, seka ne palkkiot, joita tyontekija
kokee saavansa tehdysta tyosta. Palkkiot, joita tyontekijan mielesta hanen tulisi saada,
perustuvat muiden henkiloiden tai eri toiden valisille vertailuille. Teoriassa palkkioilla
tarkoitetaan niin ulkoisia kuin sisaisia palkkioita, kuten kiitosta, arvostusta, hyvaksyntaa,
tunnustusta tai rahallisia palkkioita. Kuvan 3 perusteella voidaan todeta, etta tyontekija
kokee olevansa tyytyvainen, kun han saa palkkioita tai tyydytysta yhta paljon kuin han on
Kuva 3: Lawlerin tybty}&/'"cy.\/'éii‘syys'rnél.l.i”(mukail'l'e'r{ jﬂuti 2006,§d) C i

olettanut saavansa, tyontekija kokee tyytymattomyytta. Jos taas tyontekija kokee saavansa



palkkiota tai tyydytysta enemman kuin han omasta mielestaan kokee ansaitsevansa, kokee

han silloin syyllisyydentunnetta. (Juuti 2006, 29).

Tyontekijan kokemaan palkkion arvoon vaikuttavat muiden henkiloiden saamat palkkiot
vastaavanlaisesta tyosuorituksesta seka tyontekijan omien palkkioiden maara. Tyontekija siis
tekee vertailuja ymparistostaan arvioidessaan hanelle kuuluvia palkkioita. Palkkioiden
suuruuteen vaikuttavat Lawlerin teorian perusteella myos tyontekijan tyolleen asettamat
panokset. Panoksiksi kutsutaan tyontekijan tietoja ja taitoja, koulusta seka tyosuorituksia.
Sita suurempia palkkioita tyontekija odottaa saavansa, mita isommat panokset han tyolleen
asettaa. Tyontekijan odotuksiin palkkion maarasta vaikuttaa myos tyon vaativuus, kuten tyon
vastuullisuus. Tyontekija odottaa saavansa suurempia palkkiota, mita enemman tyo asettaa
vaatimuksia. (Juuti 2006, 29-30).

Usein uskotaan, etta tyotyytyvaisyys edesauttaa parempiin suorituksiin ja lisaa tehokkuutta,
mutta edella esiteltyjen teorioiden mukaan tyotyytyvaisyydella ei ole merkitysta
tyosuoritukseen. Useissa tutkimuksissa tyotyytyvaisyyden ja tyosuorituksen yhteys on ollut
positiivinen, mutta melko pieni. Naiden kahden tekijan positiivinen yhteys on pikemminkin
seurausta siita, etta kunnolla hoidettu tyotehtava lisaa tyotyytyvaisyytta kuin siita, etta
tyotyytyvaisyydella olisi vaikutusta tyosuoritukseen. Tyopaikalla voi olla yksiloita, jotka ovat
tyohonsa tyytymattomia, mutta ovat silti tehokkaita ja tuottavia, koska palkka motivoi heita
jaksamaan. Paivi Rauramo (2008, 24) kirjoittaa teoksessaan kuitenkin, etta hyvinvoivalla

henkilostolla on myonteinen vaikutus yrityksen taloudelliseen menestykseen. (Juuti 2006, 32;

3 Tyotyytyvaisyyden osa-alueet

Tassa kappaleessa kasitellaan tyoyhteisollisia tekijoita, jotka vaikuttavat henkiloston
tyotyytyaisyyteen. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat esimiestoiminta ja
johtaminen, tyoilmapiiri ja vuorovaikutussuhteet, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja
kehittymismahdollisuudet seka tyon organisointiin liittyvat asiat. (Riikonen, Tuomi, Vanhala &
Seitsamo 2003,12.) Seuraavissa osioissa kaydaan lapi edella lueteltuja tekijoita

tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaisessa jarjestyksessa alimmalta portaalta alkaen.

3.1 Tyon sisalto

Tyon tulisi olla kohtuullisesti kuormittavaa niin, etta voimavarat jakautuvat tasaisesti tyolle
ja vapaa-ajalle. Ihminen kaipaa oikeassa suhteessa lepoa, haasteita ja kuormitusta.
Ihanteellinen tyo ei ole tekijalleen liian raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta se ei saa

myoskaan olla liian kevytta tai helppoa. Jotta yksilon tyokyky, terveys ja motivaatio sailyvat



elakeikaan asti, tulee tavoitteiden asettamisesta tehda pitkajanteisempaa lyhyen aikavalin

voiton tavoittelun sijaan. (Rauramo 2008, 15, 37).

Tyontekijan parasta suoritusmotivaation tilaa voidaan kutsua virtaukseksi, eli tyon imuksi.
Tyontekija saavuttaa tyon imun silloin, kun hanen osaaminen ja tyon haasteet ovat
tasapainossa ja kasvavat jatkuvasti. Tama emotionaalinen tila tuottaa tyotekijalle positiivisia
kokemuksia ja aikaan saa korkean suorituskyvyntason, joka sailyy toiminnan itsensa vuoksi,
ilman palkkioita tai houkuttimia. Jos tyontekijalla on paljon haasteita, mutta liian vahan
osaamista kyseiseen tehtavaan, tyontekija ahdistuu. Mikali tyontekijalla on paljon osaamista,
mutta tyossa ei ole riittavasti haastetta, tyontekija puolestaan ikavystyy. Naiden kahden,
osaamisen ja haasteen, tulisi olla siis tasapainossa. Tyon imun saavuttaessa, tyontekija
uppoutuu tyon tekemiseen taysin, unohtaa ajan kulun ja haluaa kayttaa kaikki kykynsa tyon
tekemiseen. Tyon tekeminen on talloin nautinto ja se tuntuu tyontekijalle helpolta. Tyon
imussa ajatukset ovat positiivisia ja taynna energiaa. Tyon imu, flow-kasite, on nykypaivana
noussut esiin, koska se tukee yhteiskunnan kasitysta tyoelamasta. Menestyminen ja elamasta
nauttiminen ovat tana paivana tarkeaa, kun taas teollisen aikakauden ideologian mukaan
elamasta yrittettiin vain selvita lapi. Henkista hyvanolon tilaa, tyon imua, voidaan pitaa
tyohyvinvoinnin portaiden kuudentena sisaisen draivin portaana. (Jabe 2010, 105; Otala &
Ahonen 2005, 129-131).

Talouselaman artikkelissa (22.3.2014) todetaan myos, etta onnelliset tyontekijat ovat
tuottavampia. Warwicin yliopiston tekeman tutkimuksen mukaan onnellisuus tekee ihmisesta
noin 12 % tuottavamman. Yrityksissa tulisikin pyrkia tekemaan tyopaikasta henkisesti

terveellinen. (Talouselama 2014).

3.1.1  Tyon organisointi

Tyon tulee olla oikein mitoitettu yllapitaakseen ja edistaakseen tyontekijoiden henkista
hyvinvointia. Mikali tyo on liian vaativaa ja raskasta tai puolestaan liian helppoa, eika tarjoa
oppimiskokemuksia, kehitysmahdollisuuksia tai onnistumisen riemua, voi tyo olla esteena
henkisen hyvinvoinnin edistamisessa. Tyon sujuvuuden kannalta on kiinnitettava huomiota

tyomaaraan ja sen sisaltoon, tyoymparistoon ja tyovalineisiin. (Rauramo 2008, 110).

Tyoterveyslaitoksen artikkelin mukaan (5.6.2012) tyopaikalla eniten tyohyvinvointia vahentaa
tyon organisointi. Tyon organisointiin liittyvat ongelmat vaihtelevat tyopaikkojen valilla. Kyse
voi olla tyonjaosta, kokouskaytanteista, tyovuoroista ja viestinnasta. Yhdistavana tekijana on
kuitenkin se, etta asiat estavat tyonteon sujuvuuden, mista aiheutuu ongelmia. Artikkelin
mukaan muutosten suuri maara aiheuttaa tyopaikoilla ahdistusta. Kaikkiin muutoksiin ei

ehdita kunnolla organisoitua uusien muutosten jo ilmaantuessa. (Tyoterveyslaitos 2012).



Voidaan siis sanoa, etta psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisaantyneet huomattavasti
tyoelamassa ja yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten vuoksi. Psykososiaalinen tyoymparisto
koostuu tyon johtamisesta, viestinnasta ja vuorovaikutuksesta, tyon organisoinnista seka
yksilollisesta kayttaytymisesta tyoyhteisossa. Jotta psykososiaalista hyvinvointia voidaan
edistaa, tulee keskittya tyon ja kiireen hallintaan, vaikutusmahdollisuuksien lisaamiseen, tyon
mielekkyyden seka hyvan tyoilmapiirin yllapitamiseen. Hyva tyovire pysyy hyvana koko

tasapainoisesti tyopaivaan. (Rauramo 2008, 55-56).

3.1.2  Stressi

Stressilla on myos suuri vaikutus tyontekijan mahdolliseen tyotyytymattomyyteen. Stressi voi
johtua tyon alikuormituksesta tai ylikuormituksesta. Alikuormituksella tarkoitetaan sita, etta
tyo on liian helppoa, eika tarjoa riittavasti haasteita. Ylikuormitus on tyotahdin muuttumista
kovaksi ja tyoskentelytapa seka siita saatu palaute eivat ole tasapainossa, eli on aina kiire ja
lilka tekemista, joka johtaa vasymykseen. Ylikuormitus on yleensa suurin stressin syy. Silloin,
kun henkilon vaatimukset, kyky toimia ja odotukset ovat tasapainossa, seurauksena on
positiivinen kuormittuneisuus. Kun tyon vaatimukset ovat osaamiseen ja muihin voimavaroihin
nahden kohtuulliset ja johon tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa, tyo tukee tyontekijan
mielenterveytta ja psyykkista vointia ja tyokykya. Stressaantunut ihminen harvoin paasee
tyon imuun (ks. 3.1.) ja painvastoin, tyon imusta nauttivat eivat yhta herkasti koe olevansa
stressaantuneita. (Jabe 2010, 105; Merikallio 2000, 9; Suonsivu 2011, 23-24).

Tyostressin ensimmaisina merkkeina nahdaan artymys ja unettomuus seka jatkuva vasymyksen
tunne. TyOasiat vaivaavat koko ajan ja tyota tehdaan alitajunteisesti koko yo. Arkiset ja
normaalit pikkuasiat saattavat aiheuttaa stressaantuneessa ihmisessa artymysta. Esimerkkina
voidaan kayttaa liikenneruuhkaa. Stressaantunut ihminen menettaa hermonsa pienessakin
ruuhkassa ja hanen koko paiva saattaa olla pilalla. Myos lapsen aiheuttama sotku saattaa
aiheuttaa raivoa. Stressin voimakkuuden lisaantyessa artyneisyys, itkuherkkyys, unihairiot ja
sosiaalisista suhteista vetaytyminen tulevat eteen paivittain ja henkilon terveys on vaarassa.
Henkilo luopuu pikkuhiljaa omista vapaa-ajan harrastuksistaan, koska ei ole aikaa - ja vaikka
olisikin, niin ei jaksa. Virkistykseksi tarkoitetut harrastukset muuttuvat pakkopullaksi ja
yhteydenpito ystaviin ja sukulaisiin vahenee. Tyopaikan sosiaaliset suhteet vaikuttavat myos
stressin kokemiseen. Jos tyOopaikalla on hyva tyotoveri- ja esimiestuki, antaa se voimavaroja,
mutta heikot ihmissuhteet aiheuttavat stressia. Pitkaan jatkunut stressi saattaa pahimmillaan
johtaa masennukseen. Seuraavassa kuvassa on kasitelty psyykkisia ja sosiaalisia
kuormitustekijoita. Psyykkiset kuormitustekijat liittyvat itse tyohon ja sen sisaltoon ja
sosiaaliset kuormitustekijat liittyvat tyon kannalta oleelliseen vuorovaikutukseen. (Merikallio
2000, 9-15; Suonsivu 2011, 27).



Psyykkiset kuormitustekijat: Sosiaaliset kuormitustekijat:
tyossa ei ole mahdollisuutta epatasa-arvoinen kohtelu

kehittya eika oppia uutta
epaasiallinen kohtelu tai

tyomaaraan tai tyotahtiin ei voi itse seksuaalinen hairinta

vaikuttaa
tyossa kohtaa paljon kielteisia

epaselvat tavoitteet tunteita herattavia
vuorovaikutustilanteita esimerkiksi
tyota on liikaa tai siina on jatkuva . .
asiakassuhteissa
kiire

yksinainen tyoskentely
palautteen ja arvostuksen puute

tyossa epajohdonmukainen

esimiestyoskentely
tyon jatkuva keskeytyminen tai

hairiotekijat ihmisten valinen yhteistyo ei suju

Kuva 4: Psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat (TyGterveyslaitos 2014).

epavarmuus tyosta

Tyontekijoiden stressia voidaan ehkaista muun muassa kehittamalla organisaation
toimintatapoja, mahdollistamalla henkildston riittava osallistuminen, edistamalla koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksia, varmistamalla osaaminen seka tyoterveyshuollon
terveystarkastuksien ja vastaanottokayntien tekeminen. Yrityksen johdon, tyosuojelun ja
koko henkiloston sitoutuminen yhteistyohon on valttamatonta stressin ehkaisyssa. Koko
tyoyhteison tulisi huolehtia osaamisestaan tyohyvinvoinnin alueella. Kehityskeskustelut ovat
tarkeita pitaa tyontekijan ja esimiehen kesken. Niissa tulisi seurata tyon asettamia
vaatimuksia ja tyontekijan mahdollisuuksista vastata niihin. Saannollisilla
tyohyvinvointitutkimuksilla pystytaan tunnistamaan ja seuraamaan tyoperaista stressia,
uupumusta tai masennusta. Suomessa joka neljannes kokee tyostressia, joka vastaa EU-
maiden keskitasoa (22%). (Suonsivu 2011, 35-36; Tyoterveyslaitos 2014).



3.2  Turvallisuuden tarve

Tyosuhteeseen liittyva turvattomuus voi heikentaa merkittavasti ihmisen tyohyvinvointia.
Huoli toimeentulosta ja tyollistymisesta ovat monen ihmisen arkipaivaa. Maaraaikaiset
tyosuhteet ja patkatyot aiheuttavat usealle turvattomuutta, mika heijastaa yleiseen
hyvinvointiin. Tyoelaman muutokset vaativat jatkuvaa sopeutumista organisaatiolta,
yhteisolta seka yksilolta. Ihmiset kokevat turvattomuutta silloin, kun muutoksia tulee paljon,
usealta tasolta ja nopeaan tahtiin. Muutosvastarinnan kokeminen on normaali osa ihmisen
kayttaytymista. Olemassa olevaa tilaa halutaan puolustaa, koska se koetaan tutuksi
turvalliseksi. Muutosten keskella on tarkeaa, etta tyontekijalle annetaan tarpeeksi tietoa ja
tukea omaan tyohonsa liittyvissa, varsinkin tyosuhteen pysyvyyteen ja toimeentuloon
liittyvissa asioissa. Toimeentulon riittavyys, pysyva tyosuhde, turvallinen tyoymparisto seka
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso luovat tyopaikalla turvallisuuden tunnetta.
(Rauramo 2008, 85-88).

Tyopaikan turvallisuuteen kuuluvat myos oikeanlaiset ja toimivat tyovalineet.
Tyoturvallisuuslain mukaan tyovalineita on huollettava, kaytettava ja hoidettava
asianmukaisesti ja poikkeustilanteissa varauduttava niin, etta tyontekijoille ei synny
vaaratilanteista. Turvallisuuden ja hallinnan tunnetta lisaa tyovalineiden kayton sujuvuus.
Tyontekijalle on annettava niin paljoa aikaa, etta tyovalineiden kaytto on sujuvaa. Uusien
tietojarjestelmien toiminnan oppiminen jaa monesti puolitiehen, mika on psyykkisesti
raskasta. Ohjelmien muuttuessa nopeaa tahtia, tyontekija turhautuu, kun vanhat taidot eivat
enaa riita. (Kallio & Kivisto 2013, 57).

3.3 Yhteisot ja yhteisollisyys

Kun ihmisilta kysytaan, mika kuvaa parhaiten hyvaa tyopaikkaa, vastaukseksi saadaan usein
me-henki. Me-henki symboloi yhteisollisyyden tunnetta, jota yllapidetaan ja luodaan
erilaisilla yhteisilla tapahtumilla. Parhaiten yhteishenki luodaan, kun saavutetaan yhdessa
jotakin. Verkosto-organisaatioissa, joissa ihmiset ovat erilaisten valimatkojen paassa,
yhteisty0 on suuri haaste. Lahikontaktin puuttumisesta huolimatta tulisi luoda sitoutumista ja
luottamusta. Yhteisojen yhdessapitava voima koostuu yhteisista arvoista ja tavoitteista. Arvot
maarittelevat pelisaannot miten toimitaan ja tavoite luo syyn sille, miksi yhteistyota tehdaan.
(Otala & Ahonen 2005, 202)

Yhteisollisyys ja erilaiset yhteisot ovat ihmisen olemassaolon ja toiminnan ehtona. Yksilon
tarkeimpana voimavarana voidaan pitaa yhteisoja ja yhteiskunnan voimavarana
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteisoon kuuluvuutta voidaan pitaa valttamattomyytena,

koska silloin ihminen pystyy toimimaan mielekkaasti. Itsetunto on yhteisollinen kasite, johon



yhteison jasenet pystyvat vaikuttamaan. Voidaan siis sanoa, etta tyoyhteison ollessa hyva, se
ravitsee yksilon itsetuntoa. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa millainen tyoyhteison ilmapiiri
on seka jokaisella on oikeus hyvaan kohteluun. Tyoyhteison ollessa yhteistyokykyinen, avoin

ja luottamuksellinen, kykenee se myos tehokkaampaan tyohon. (Rauramo 2008, 123).

Hyva ilmapiiri pohjautuu myos arvoihin. Jotta ilmapiirista voisi tulla avoin ja hyva, ilmassa on
oltava vapaaehtoisuutta. Ihmisilla pitaisi olla halu auttaa muita, jakaa tietoa, kysya apua ja
toimia avoimesti. Avoimuus voidaan luokitella arvoksi, jota joko haluaa noudattaa tai ei
halua. Arvojen noudattamiseen ei voi pakottaa, ei myoskaan avoimuuteen. Otala ja Ahonen
(2005, 202) esittelevat teoksessaan arvofilosofi Riitta Suurlan nakemyksen arvojen voimasta
luoda kykyja. Toimimalla jonkin arvon mukaan systemaattisesti, voidaan luoda arvon
mukainen kyky. Jos arvona on valittaminen, henkilo asennoituu tukemaa muita, mika taas
kehittaa kykya kannustaa. Jos arvona on kunnioittaminen, henkilo asennoituu kiinnostumaan
muista, mika puolestaan kehittaa kykya kuunnella. Arvoilla luodaan myos energiaa. Kun tekee
toita sellaisen asian puolesta, jonka kokee tarkeaksi, suuretkaan ponnistukset eivat tunnu

rankalta.

3.3.1  Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri voidaan maaritella tyopaikalla tyoskentelevien henkiloiden havaintojen
summaksi. Siihen kuuluvat organisaatioilmapiiri, esimiehen johtamistyyli ja tyoyhteiso. Saman
tyopaikan sisalla voi olla erilaisia ilmapiireja. Jokaisen ilmapiirin tulisi kuitenkin sisaltaa
toimintatavat, mahdollisuuden vaikuttaa ja tehda paatoksia, tyon kokemisen haasteelliseksi,
palkitsemisen, kannustuksen ja tuen seka ristiriitojen ratkaisukyvyn. Huonosti hoidettu
tyoilmapiiri kostautuu yritykselle suhdepaaoman ja henkilopaaoman menetyksella.
Tyoyhteison ilmapiirin ollessa huono, osaamista ei jaeta eika uutta enaa luoda yhdessa.
Talloin yritykselle ei enaa synny lisaarvoa asiakkaan nakokulmasta. Huono tyoilmapiiri ajaa
hyvat tyontekijat vaihtamaan paikkaa. Talloin myos yrityksen imago karsii, eivatka uudet
yhteistyokumppanit innostu yrityksesta. Yrityksen suhdepaaoma nain ollen vahenee eika
henkilopaaoma ole enaa entisen vertainen ja yrityksen mahdollisuudet menestya
tulevaisuudessa huononevat. (Otala & Ahonen 2005, 94; Rauramo 2008, 124).
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Kuva 5: Huonon tyoilmapiirin seurauksia (mukaillen Otala & Ahonen 2003, 95).

Huono tyoilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden osaamisen jakamiseen, eika yksiloiden osaamista
hyodynneta enaa tehokkaimmalla tavalla. Huono ilmapiiri vaikuttaa myos huolimattomuuteen
tyonteossa ja turvallisuusriskit nain ollen lisaantyvat. Vanhat tyontekijat vaihtavat
tyopaikkaa, jolloin vaihtuvuus lisaantyy. Nama seikat heijastavat siihen, etta uuden luominen
karsii seka henkiloston vaihtuvuus heikentaa yrityksen imagoa. Molemmilla tekijoilla on
vaikutusta kilpailukykyyn. Kun yritys ei enaa houkuttele uusia yhteistyokumppaneita, sen
suhdepaaoma vahenee. Silloin, kun innovatiivisuus ja osaamisen hyodyntaminen karsii, se
heijastuu henkilopaaoman vahenemisella. Nama tekijat vaikuttavat yrityksen varallisuuteen.
(Otala & Ahonen 2003, 95).

Tyoilmapiirin heikentajana koetaan usein jatkuva kiire. Kiire aiheuttaa tyoyhteison sisaisen
vuorovaikutuksen heikentymista ja mahdollisesti sen laadun huononemista. Kovassa kiireessa
toiselle saattaa vastata lyhyesti ja negatiiviseen savyyn, vaikka tarkoituksena ei ole
kayttaytya tylysti. Rytikangas (2011, 68) kirjoittaa, etta taman paivan tyoelama on enemman
ja enemman tiimityota, jossa tarvitaan muita onnistuakseen ja saavuttaakseen
organisaatiotason menestysta. Kommunikointi vaikuttaa positiivisesti tyoyhteisomme
ilmapiiriin, innovatiivisuuteen seka tuloksellisuuteen. Jokainen kohtaaminen aiheuttaa joko
positiivista tai negatiivista energiaa. Positiivista energiaa kommunikoinnissa syntyy, kun
ollaan konkreettisesti lasna. Aidosti kuulemalla ja nakemalla voimme kehittaa
vuorovaikutustaitojamme. Tyopaikalla yhteistyota ja vuorovaikutusta pitaisi tukea.
Tyotehtavat tulisi suunnitella niin, etta ihmiset joutuisivat tekeman toistensa kanssa
yhteistyota ja vaihtamaan tietoja. Rytikangas esittaa vuorovaikutuksesta seitseman K:n

periaatteen, jolla saavutetaan parempaa kommunikaatiota. Seitseman K:n periaate



muodostuu seuraavista verbeista: keskity, kuuntele, kerro, kysy, kunnioita, kannusta ja kiita.
(Otala & Ahonen 2005, 203).

tulisi pystya avoimesti keskustelemaan omasta nakokannastaan seka myos ymmartaa, etta
toisella osapuolella voi olla hyvinkin omasta nakokulmasta poikkeavat mielipiteet. Mikali ei
sieda toisen eroavaa mielipidetta, on silloin vaikeuksia sietaa omaa erillisyyttaan. Keskustelun
koskiessa tyoasioita, on jarkevaa painottaa asioiden asiasisaltoa, kun ryhtya purkamaan asiaa
emotionaalisesti. Tyoryhmissa, joissa kasitellaan asiat suoraan, on pienempi loppuun
palamisen riski, kuin ryhmissa, joissa asioita ei pystyta kasittelemaan yhta sujuvasti.
Esimiesten tulisi pyrkia edistamaan avoimuutta ja talloin asettua itsekin keskusteluun. Esimies
ei voi odottaa avoimuutta, mikali haluaa itse jaada asian ulkopuolelle. Kuitenkin keskeinen
asia keskustelussa ja tyoyhteison hyvinvoinnissa on se, etta on jarkeva tyon paamaara.
Ristiriidatkin voidaan ratkaista miettimalla, mika ratkaisu tukee parhaiten yhteista
paamaaraa. (Heiske 2001, 93-97).

Kun tyoilmapiirista puuttuu hyva avoimuus, syntyy juoruamista ja kiusaamista. Usein ollaan
sita mielta, etta esimies kiusaa alaisiaan ja tyontekijat toisiaan. Juoruaminen syntyy, koska
omaa mielipidetta ei ole pystytty sanomaan siella, missa se olisi kuulunut sanoa.
Juoruamisessa puhutaan negatiiviseen savyyn tietysta kohteesta ryhmassa, silla pelataan yksin
jaamista. Juoruamista voidaan vahentaa tiedottamalla tyoyhteison tarkeista asioita seka
keskustelemalla avoimesti. Jarkeva tyokeskeisyys, hyva tyonjako ja kuten alussa on mainittu,
esimiehen selkea johtaminen, parantavat yhteisoa. Esimies luo omalla esimerkillaan
yrityksen pelisaannot. Jabekin (2010, 111) toteaa, etta ”"Harvoin esimiehen tehtaviin on
kirjattu ilmapiirista vastaaminen. Johtajan tulisi kuitenkin saada osa palkastaan sen

perusteella, miten han rakentaa ilmapiiria.” (Heiske 2001, 114).

Kateuden esiintyminen tyoyhteisoissa on myos tyypillista. Heiske (2001, 72) esittaa
teoksessaan nakokulman kateuden mahdollisuudesta kohentaa tyopaikan ilmapiiria.
Kateellisuus koetaan ongelmana, mutta tosiasiassa se sisaltaa sen voimavaran, jota tarvitaan
ongelman ratkaisemiseen. Kateus on tunne, jota ei saisi myontaa tuntevansa. Kateus on
muiden tunteiden joukossa kuitenkin taysin normaali tunne, eika siina saisi olla moitittavaa
sen enempaa kuin muissakaan tunteissa. Epasopivaa on kuitenkin kayttaytya tyoyhteisossa

kateuden mukaisesti.

Kateutta synnyttaa sellaisten asioiden arvostaminen, mita itsellaan ei ole. lhminen myos
kokee kateutta ajatellessaan, etta ei voi saavuttaa samoja ominaisuuksia tai asioita, mita
toisella on. Arvostus muuttuu kateudeksi silloin kun ihminen tuntee, etta tyokaverin

ammattitaito puuttuu itselta. Kateuden takaa on vaikea nahda, etta todellisuudessa itsekin



pystyy saavuttamaa saman, mika toisella on. Ihmiset eivat kadehdi usein sellaista, mista eivat
ole kiinnostuneita. Jos henkilo ei lainkaan ole taiteellinen, han tuskin kadehtii toisen
piirtamisen lahjoja. Ihmisten kateuden kohde saattaa olla aluillaan hanessa itsessaankin,
mutta han ei ole vain ymmartanyt sita. lhmisten tulisi kadehtiessaan tunnistaa, mita itse

arvostaa ja alkaa pyrkia kadehdittua paamaaraa kohti. (Heiske 2001, 81).

3.3.2 Viestinta ja yhteistyo

Tyohyvinvointia tulisi lahestya myos viestinnallisesta nakokulmasta. Tyoterveyslaitoksen
artikkelin (21.1.2014) mukaan viestinta on koko tyohyvinvoinnin suola. Artikkeli pohjautuu
viestinnan tutkimuskeskuksen toteuttamaan tutkimukseen (2013) hyvinvointiviestinnasta.
Tutkimuksessa havaittiin, etta viestinnalla on vaikutusta tyontekijoiden kokemaan
tyohyvinvointiin, edellyttaen niiden tapojen ymmartamista, joiden kautta viestinnalla on
merkitysta tyohyvinvoinnin kokonaisuuden kannalta. Hyvinvointiviestinta koostuu viestinnan
ja tyohyvinvoinnin valisesta yhteydesta. Viestinnan nakokulmasta tarkasteltaessa,
tyohyvinvointi rakentuu viestinnan neljan osa-alueen kautta, joita ovat osallistuminen,
yhteisollisyys, kannustaminen ja luottaminen. Tutkimuksessa todettiin, etta
hyvinvointiviestinta tukee parhaiten muutosprosessin onnistumista. (Tutkimus
hyvinvointiviestinnasta, Aula Pedak & Pekkola 2013, 103).

Tutkimustulosten perusteella todettiin, etta osallistumista tukee parhaiten fyysisesti
tapahtuva viestinta, joka luo mahdollisuuden suoraan vuorovaikutustilanteeseen. Johdon
tulisi varata kasvokkain tapahtuvalle viestinnalle tarpeeksi aikaa. Tutkimuksessa havaittiin,
etta sahkoiset viestintaratkaisut eivat aktivoi ihmisia osallistumaan yhta tehokkaasti kuin
kasvokkain tapahtuva viestinta, mutta nykyaan tyopaikoilla on valttamatta kaytossa sahkoiset
tietojarjestelmat, joiden kayttoa ei pystyta kovinkaan vahentamaan. Osallistumisen
perustana on tieto tyoyhteison asioista. Tyontekijalla tulisi olla riittavasti tietoa tyoyhteison
ajankohtaisista asioista, joita voidaan yhteisesti jakaa esimerkiksi viikkopalavereissa.
(Tutkimus hyvinvointiviestinnasta, Aula & Pedak & Pekkola 2013, 103).

Kuten tyontekijoiden osallistuminen, myos yhteisollisyyden kokeminen syntyy parhaiten
kasvokkain. Tutkimuksen mukaan yhteisollisyys rakentuu kahvipoyta- ja
kaytavakeskusteluissa, niin sanotuissa epavirallisissa tapaamisissa enemman, kuin virallisissa
kokouksissa. Ensisijaisesti oman tyoryhman tai tiimin yhteisollisyys on etusijalla, jonka
jalkeen tulee koko tyoyhteiston yhteisollisyys. Kolmanteen viestinnan osa-alueeseen,
kannustamiseen, voidaan hyodyntaa niin kasvokkain tapahtuvaa viestintaa, kuin sahkoista
viestintaa. Tutkimukseen vastaajat kokivat molempien muotojen sanoman yhtalailla
kannustavaksi. Kannustamista kaivataan tyoyhteisollisella tasolla seka henkilokohtaisella

tasolla epavirallisesti ja virallisesti. Henkilotarinoiden julkaiseminen henkilo- ja



vuosijulkaisuissa on keino kannustaa viestinnan avulla. Luottamusta taas muodostuu
enemman virallisissa tapaamisissa, jonka tietolahteiden luotettavuutta arvostetaan.
Tutkimuksen mukaan henkilosto arvostaa tiedotustilaisuuksia, koska niiden mukaan on
nahtavissa, kuinka johto suhtautuu viestimiinsa asioihin. Luottamusta heikentaa median ja
kuulopuheiden kautta saatu tieto, koska henkilostolle syntyy tunne tiedon pimittamisesta.
(Tutkimus hyvinvointiviestinnasta, Aula & Pedak & Pekkola 2013, 103).

Rauramo (2008, 133) myos kirjoittaa luottamuksen ja viestinnan suhteesta. Luottamuksen
pohjana on yhteiset pelisaannot, jotka ovat jokaisen tyontekijan tiedossa. Paatoksia tulee
tehda aidosti yhdessa niissa pysyen, kunnes sovitaan jotain muuta. Luottamukseen liittyy
vahvasti avoimuus. Se nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadussa varsinkin tyopaikan
yhteisissa kokouksissa. Avoimuus nakyy myos informaation maarassa seka siina, onko
tyontekijat tavoitettavissa tarvittaessa. Hyvinvointiviestinnan tutkimuksesta (2013) selvisi,
etta tyontekijat arvostavat johdon tiedotustilaisuuksia seka keskeneraisista asioista
viestimista, myos Rauramo (2008, 133) kirjoittaa asiasta yhtenevasti. Luottamuksen tuhoaa
tietojen salailu, selittely ja sovittujen tehtavien tekematta jattaminen. Esimiehen ja ryhman
johtajien tulee esittaa asiat avoimesti, eika ryhman sisalla saisi olla salaisia materiaaleja.
(Tutkimus hyvinvointiviestinnasta, Aula & Pedak & Pekkola 2013, 103).

Tyoyhteisossa vuorovaikutusta kaivataan myos spontaanisti. TyOpaikalla tulisi jarjestaa siihen
fyysiset mahdollisuudet kuten yhteisia kahvitiloja, lehtienlukunurkkia ja ryhmatiloja.
Tallaisten tilojen tulisi houkutella tyontekijoita kokoontumaan yhteen spontaanisti ilman
kokouskaytanteita. Ongelmaksi tamantyylisissa taukopaikossa muodostuu kiire ja muiden
syyllistavat sormet. Ihmisia, jotka istuvat juttelemassa, syyllistetaan usein laiskottelijoiksi.
Tallaisissa tyoyhteisoissa johto ja henkilosto eivat ole keskittynyt oleelliseen. Kappaleessa 4.
puhuttiin tyon imusta, jossa jokainen tietaa tyon tavoitteet, eika silla ole merkitysta, mita
kautta tavoitteeseen yrittaa paasta. Kun ihminen on tyon imussa, han yrittaa hakea
vastauksia tyohon liittyviin kysymyksiin kaikissa keskusteluissa, myos kahvipoydan aaressa, ja

nain kasvattaa omaa tietoisuuttaan. (Otala & Ahonen 2005, 203).

3.4  Arvostus

”Arvostus on tyohyvinvoinnin vahva vaikuttaja. Jos ihminen kokee, etta esimies, tyotoverit ja
asiakkaat arvostavat tyontekijan aikaansaannoksia, han myos voi hyvin.”
(Jabe 2010, 105)

Maslowin neljannen portaan tarve muodostuu arvostuksen kokemisesta. Arvostuksen
kokeminen ja saaminen on perusedellytys itsetunnon kasvamiselle seka sailymiselle. Maslowin

mukaan arvostuksen tarve voidaan jakaa ylempaan ja alempaan tarpeeseen. Toisilta ihmisilta



saatu sosiaalinen arvostus kuuluu alempaan tarpeeseen ja itsearvostus luokitellaan ylempaan
tarpeeseen. Sosiaalista arvostusta ovat status, kuuluisuus, tunnettuus, kunnia, maine,
huomiointi ja kunnioitus. Yksilo arvostaa arvostusta sellaiselta henkiloilta, joita han pitaa
tarkeina. Itsensa arvostamiseen luokitellaan itseluottamus, saavutukset, johtajuus, vapaus ja
riippumattomuus. Nama luokitellaan ylemmalle asteelle, koska itsearvostusta voi menettaa

yhta helposti kuin muilta saatua. (Rauramo 2008, 143).

Sosiaalisessa ryhmassa, kuten tyopaikalla, muodostuu erilaisia arvostuksia.
Arvostusjarjestelmat voidaan jakaa kahteen ryhmaan, joista ensimmainen mukailee
organisaation virallista hierarkian mukaista jarjestysta. Toinen jarjestelma on epavirallinen,
omien tuttavuussuhteiden perusteella aikaan saatu. Toista jarjestelmaa voidaan kutsua
statusjarjestelmaksi. Kaikki mita ryhman jasenet pitavat arvokkaana, voi olla perustana
statusrakenteelle. Statussymboleiksi voidaan luokitella tyohuoneen koko, tyopoydan suuruus,
tyossa kaytettavat laitteet ja koneet, tuolin selkanojan pituus tai jopa tyohuoneessa olevien
ikkunoiden maara. Virallisen, tehtavan mukaisen arvostusjarjestelman ominaisuuksia ovat
asema ja tyotehtava, palkka, koulutus ja tyokokemus. Naita ominaisuuksia usein vaaditaan jo

tyohontulovaiheessa tiettyyn virkaan. (Juuti 2006, 138-139).

Juutin (2006, 141) mukaan henkilot, jotka kokevat omaavansa arvostusta enemman kuin muut
ryhman jasenet, ovat varmempia asemastaan ja sosiaalisia kontakteja verrattuna muihin
ryhman jaseniin syntyy enemman. Mita vahemman henkilo puolestaan kokee ansaitsevansa
arvostusta, sita epavarmempi han on asemastaan tyokavereiden silmissa. Arvostuksen puute
voi synnyttaa epavarmuutta, joka voi nakya tyotehon alentumisella, jannittyneisyydella ja

ahdistuneisuudella.

Seuraavassa kuvassa on kuvattu arvostuksen tarve yksilo- ja organisaatiotasolla. Kuvassa on
Yksilon toimenpiteet arvostuksen Organisaation toimenpiteet arvostuksen

osoittamiseen: osoittamiseen ja kehittamiseen:

Avun ja tuen antaminen seka
pyytaminen

Hyvat kaytostavat

Muiden kuunteleminen

Tasa-arvon edistaminen

Ongelmiin puuttuminen

Kyky antaa palautetta ja
vastaanottaa sita rakentavasti
Tiedon jakaminen muille, avoimuus
Tyopaikan arvoihin sitoutuminen
Uusien tyontekijoiden
huomioiminen positiivisella tavalla

Vastuun kantaminen

Ansiomerkit tyontekijoile
Osaamisraha

Osallistumisen lisaaminen
Palautteen antamisen kehittaminen
Palkka- ja palkitsemisjarjestelman
kehittaminen

Tasa-arvoinen kohtelu

Viestinnan kehittaminen
Tyontekijan urakehityksen
mahdollistaminen

Vuoden tyontekija -palkinto/ paras
tiimi -palkinto

Yhteistoiminnan kehitaminen



"

Kuva 6: Arvostuksen osoittamisen toimenpiteet yksilo- ja organisaatiotasolla

(Tyoturvallisuuskeskus)

3.4.1 Palaute

Tyohyvinvoinnin seka tyon tuloksellisuuden kannalta rakentavan palautteen antaminen ja
saaminen on hyvin tarkeaa. Palautteen kautta tyontekija kykenee arvioimaan omaa tyotaan,
korjaamaan virheita, kehittymaan seka kokemaan tyon mielekkyyden ja onnistumisen. Hyvaan
esimiestyoskentelyyn kuuluu tyota koskevan palautteen antaminen ja palkitseminen seka
kiitosta hyvasta tyosuorituksesta. Palautteen antamisen tulisi tapahtua valittomasti
tilanteessa ja olla oikeudenmukaista. Tyohyvinvoinnin kannalta ikavinta olisi, jos palautetta
ei anneta lainkaan. Talloin tyontekija kokee itsensa merkityksettomaksi ja tarpeettomaksi.
Tyota ja yhteisia toimintatapoja pystytaan kehittamaan palautteen avulla. (Rauramo 2008,
153).

Hyva palaute on normaalia kanssakaymista, jota jokainen tyopaikallaan tarvitsee.
Tyoyhteisossa, jossa palautetta annetaan liian vahan, ei kiitosta tai moitetta pystyta
antamaan, arvostamaan eika vastaanottamaan. Palautteen vahaisyys liittyy
riippumattomuuden ihanteeseen, jossa tyontekijat ajattelevat selviavansa yksin ilman
kiitosta. On myos ihmisia, jotka sanovat etteivat tarvitse kiitosta ja sille on myos hyva selitys.
Tyontekija, joka tietaa tyoskentelevansa hyvin ja arvostaa itseaan, ei suoranaisesti kaipaa
muiden ihmisten arvostusta. Mutta viimekadessa ihmiset yleensa kaipaavat positiivista
ilmapiiria jaksaakseen tehda toita, vaikka eivat varsinaisia kiitossanoja kaipaakaan.
Palautteen antamisen muotoja on monenlaisia, mutta tyopaikalla, jossa vuorovaikutus on
vahaista, palaute mielletaan usein moitteeksi tai kiitokseksi. Keskusteleminen,
kuunteleminen, katseet ja ilmeet ovat myos palautetta. Ne kertovat vastapuolelle, etta
toinen arvostaa, on kiinnostunut tai painvastoin ei ole kiinnostunut. Hyvansavyinen
pohdiskeleva ja neutraali kommentointi on yleensa parasta kanssakaymista.

Palautekeskusteluille olisi hyva varata aikaa ja sisallyttaa se normaaliin kanssakaymiseen,



jotta siita tulisi normaali osa vuorovaikutusta. Palaute sisaltaa kiitosta, ideoita, rakentavaa
kritiikkia, ehdotuksia ja niiden pohtimista. (Heiske 2001, 132-133; Rauramo 2008, 153).

3.4.2 Palkitseminen

Palkitsemisen sanotaan olevan yksi motivoinnin keinoista, jolla myos houkutellaan yritykseen
halutunlaisia tyontekijoita ja saadaan heidat sitoutumaan yritykseen. Palkitseminen on
kaksisuuntainen prosessi, josta seka tyonantaja ja tyontekija hyotyvat. Tyontekija antaa
tyopanoksensa yritykselle ja saa korvaukseksi merkityksellisia asioita. Jokainen tyontekija
arvostaa eritavalla palkitsemiskeinoja esimerkiksi ian, sukupuolen tai koulutuksen mukaan.
Tasta syysta yrityksen tulisi kehittaa erilaisia palkitsemisen kokonaisuuksia, jotka on
suunnattu eri henkilostoryhmille. Palkitsemisen tulee olla avointa ja rehellista ja se vaikuttaa
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen silloin, kun palkitsemisjarjestelma on toimiva ja
palkitseminen tapahtuu avoimesti ja reilusti. Palkitsemisen avoimuus parantaa ilmapiiria ja
nain ollen edes auttaa tyotyytyvaisyyden yllapitamisessa. Parhaimmillaan palkitseminen tukee
tyontekijoita kohdistamaan energiansa tyotehtavien valilla oikein ja myos lisaa jo olemassa
olevaa motivaatiota. (Viitala 2007, 141-142; Kauhanen 2003, 105.)

tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Teorian mukaan tyotyytymattomyytta lisaavia
hygieniatekijoita tulisi pyrkia poistamaan ja sen sijaan motivaatiotekijoita lisaamaan.
Herzbergin teoriasta voidaan myos esittaa kritiikkia, silla teoria on jo yli neljakymmenta
vuotta vanha ja tutkimus tehtiin amerikkalaisille tyoyhteisoille. Ajan muutos, arvostusten
muutos seka taloudelliset muutokset vaikuttavat ihmisten motivaatioperusteisiin. Taysin
Herzbergin tutkimustuloksia ei voida kuitenkaan syrjayttaa, silla sen perussanoma on melko
luotettava. Tutkimusta tulisi kuitenkin kehittaa ja ottaa eri-ikaiset, eri sukupolviin, eri
koulutustasoihin ja kulttuureihin kuuluvien henkiloiden motivaation kohteet huomioon.
(Kauhanen 2003, 109).

3.5 Itsensa toteuttaminen

Osaaminen ja sen kehittaminen on kilpailukyvyn perusta niin yksilo- kuin organisaatiotasolla.
Osaamista yllapidetaan uuden tiedon oppimisella ja eniten uusia asioita opitaan tyopaikalla.
Oppimisen edistamisessa on tarkea painottaa tyossa tapahtuvaa oppimista ja sen liittymista
paivittaiseen toimintaan tyopaikalla. Osaamistaan kehittava yritys pystyy saavuttamaan
tavoitteensa ja pysymaan kilpailukykyisena koko ajan muuttuvassa ymparistossa. Jokaisen
tyontekijan tulisi tuntea yrityksen tavoitteet seka kehittaa itseaan tyon vaatimien
tavoitteiden mukaisesti, silla oppivan yrityksen ydin muodostuu visioista, tavoitteista,

arvoista ja toimintatavoista. On tarkeaa, etta tyontekija kykenee kehittamaan omaa tyotaan



ja hankkimaan tarvittavia tietoa ja taitoa, mita han tyossaan tarvitsee. Talla tavoin
tyontekijoilla on mahdollisuus sitoutua toimintaan ja kokea oppimisen iloa seka nauttia tyon
tuloksellisuudesta. Oman osaamisen kehittaminen ja yllapitaminen on myos yksilotasolla
tyomarkkinoilla tarkea kilpailutekija. Omien taitojen yllapitaminen edistaa tyon hallintaa,

jaksamista ja hyvinvointia. (Rauramo 2008, 160-161).

Oppimisen ja osaamisen kehittamisen paavastuu on esimiehella. He ohjaavat yrityksen
toimintaa, paattavat resursseista ja toimivat esimerkkeina tyopaikalla. Myos hyvat
kokouskaytannot seka kehityskeskustelut edistavat osaamisen kehittamista.
Kehityskeskustelujen avulla voidaan myos suunnitella, kuinka osaamista aletaan kehittamaan
kunkin yksilon kohdalla. Vaikka esimiehet ovatkin vastuussa osaamisen kehittamisesta,

tyontekijat vastaavat kuitenkin omasta oppimisestaan. (Rauramo 2008, 164).

Tyo, joka tarjoaa tekijalleen kehittymisen mahdollisuuden, oppimiskokemuksia,
aikaansaamisen ja onnistumisen tunteita, on kaikkein tarkeinta tyomotivaation kannalta. Tyo,
joka on tarpeeksi haastavaa, mahdollistaa oppimisen ja tarjoaa oivalluksia tekijalleen,
edesauttaa tyon tuloksellisuutta, hyvinvointia, motivaatiota ja nain kehittymista. Motivaatio
yllapitaa halua oppia ja kehittya. Kun tyo vastaa tyontekijan ominaisuuksia, arvoja,
tavoitteita ja sopii tyontekijan elamantilanteeseen, silla on myos merkitysta oppimisen
edistamisessa. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija oppii itse kehittamaan ja

suunnittelemaan tyon sisaltoa, tyoymparistoaan ja tyotapojaan. (Rauramo 2008, 170).

3.6 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tavoitteena tyohyvinvoinnin kehittamisessa on parantaa tyontekijan henkilokohtaista
hyvinvointia, parantaa asiakastyytyvaisyytta seka tyon tuottavuutta. Tyohyvinvoinnin
kehittamiseen kuuluu kaikki se toiminta, jolla vaikutetaan henkiloston jaksamiseen tyossa,
esimerkiksi terveydesta huolehtimiseen ja tyoilmapiirin parantamiseen. Tyohyvinvoinnin
edistamiseksi on tehtava systemaattista tyota, joka on tarkkaan suunniteltu ja hyvien
kaytantojen mukaista. Jotkut asiat saattavat selvita kahvipoydan aaressa, mutta yleensa

tarvitaan laajempaa materiaalia. (Moisalo 2011, 359; LahiTapiola).

Johto, esimiehet, tyoyhteiso, henkilostohallinto, tyoterveyshuolto ja tyosuojeluorganisaatio
ovat keskeisia toimijoita tyohyvinvointiverkostossa. Yrityksen tulee yhteistyossa
tyoterveyshuollon kanssa arvioida tarpeet ja tehda suunnitelma siita, millaisia toimenpiteita

mahdollisesti tarvitaan yrityksen tyohyvinvoinnin edistamiseksi. (Suonsivu 2011, 168).

Helpoin keino tyohyvinvoinnin lisaamiseksi on tyon mielekkyyden lisaaminen. Tyon
paamaarien tulee olla selvat ja haasteita on oltava tarjolla. Tyota voidaan myos rikastaa

lisaamalla siihen tyon suunnittelua ja valvontaa tai kehittamalla tiimitoimintaa. Tyontekijan



motivaatiota lisaa se, etta saa itse toteuttaa omia suunnitelmiaan ja valvoa tyon tulosta.
Esimiehen tulee tuntea henkiloston tekema tyo, jotta voi antaa siita palautetta. Myonteisen
palautteen antaminen kannustaa entisestaan. Jotta tyotyytyvaisyys pysyy hyvana, on tyon
oltava koko ajan mielekasta eika se saa tuntua raadannalta ja pakkopullalta. Esimiehen on
organisoitava tyot niin, etta esimies itsekin haluaisi tehda samaa tyota. (Juuti & Vuorela
2002, 67-68).

Tyohyvinvoinnin pitaisi olla tavoitteellista ja se vaatii jatkuvasti kehittamista ja eri
toimijoiden valista yhteistyota. Kehittamistyohon olisi hyva ottaa mukaan koko henkilosto,
jotta loydetaan kehittamiskohteita henkiloston nakemyksien, toiveiden ja tuntemusten
perusteella. Kehittamistyon tulisi olla sellaista, etta tyontekijoilla on nakyma siita, mita
heilla on mahdollisuus voittaa. Ellei henkil0osto ole taysilla mukana, kehittamisesta ei tule
mitaan. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tarpeita pitaisi tarkastella nykyhetkessa ja
tulevaisuudessa ja muutokset on hyva ottaa huomioon. (Jabe 2010, 210;

Tyoturvallisuuskeskus).

4  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyossa tehty tutkimus on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena. Tassa kappaleessa
kerrotaan kvantitatiivisen tutkimuksen tekemisesta. Kvantitatiivisen tutkimuksen
tarkoituksena on kysya joukolta ihmista tutkimusongelmaan liittyvia kysymyksia. Siina
halutaan joko selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmisia koskevia asioita.
Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maarallista tutkimusta, jossa kasitellaan mittauksen
tuloksena saatua aineistoa tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa
kysymyksiin mika, missa tai paljonko ja siina kaytetaan numeerisesti suurta, edustavaa otosta
eli joukkoa ihmisia. (Heikkila 2005, 17; Vilkka 2007, 19).

Tutkimuksessa on oltava riittavan suuri otos, jotta tulokset olisivat luotettavia. Tutkimuksessa
korostetaan tiedon perusteluja, luotettavuutta ja yksiselitteisyytta seka pyritaan
absoluuttiseen ja objektiiviseen totuuteen. Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat
siis tiedon strukturointi, mittaaminen, tiedon esittaminen numeroin, tutkimuksen
objektiivisuus ja vastaajien suuri lukumaara. Tutkimukselle taytyy myos asettaa tasmalliset
tavoitteet, jotta ei tutki vaaria asioita. (Heikkila 2005, 29; Kananen 2008, 10; Vilkka 2007,
13).

4.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tyotyytyvaisyyystutkimukseen ovat vastanneet yrityksessa tyoskentelevat projektipaallikot.
Projektipaallikon tyonkuvaan kuuluu vastaaminen omasta teemalehtiprojektistaan ja
projektin johtaminen omana liiketoimintana kuuden viikon ajan. Projektipaallikon vastuulla

on lehden sisallon suunnittelu ja ilmoitustilan myyminen potentiaalisille asiakkaille.



Suunnittelutyo perustuu pitkalti asiakkailta saatuun tietoon teemaan liittyen ja myynnin rooli
korostuu tehtavassa erittain voimakkaasti. Projektipaallikon vastuualueisiin kuuluu
myyntitavoitteisiin paaseminen, omiin viikoittaisiin tavoitteisiin paaseminen, lehden
laatukriteerien tayttaminen, projektin aikataulujen noudattaminen seka henkilokohtaisen

osaamisen ja itsensa kehittaminen. Projektipaallikoita on Suomessa 11.

Teemalehden tekeminen kestaa yleensa kuusi viikkoa. Ensimmaiset kaksi paivaa kaytetaan
projektisuunnitelman tekemiseen. Naiden kahden paivan aikana tavoitteena on loytaa ja
maarittaa kaikki mahdolliset teeman aiheet ja potentiaaliset kohderyhmat. Suunnittelun
tarkoituksena on jakaa teema mahdollisimman moneen aihealueeseen. Aihealueista
tunnistetaan laaja syiden ja ratkaisujen kirjo, joka myos avaa projektin kohderyhmat. Nain

tulee esille myos luonnollinen asiayhteys projektin teeman ja potentiaalisen asiakkaan valille.

Suunnittelun jalkeen alkaa kontaktipaivat. 10 kontaktipaivan aikana tavoitteena on rakentaa
lehden myynnillinen pohja. Naiden 10 paivan kuluttua projektipaallikon tulisi tietaa, mitka
sisaltoaiheet lehteen kannattaa ottaa ja keta kontaktoida jatkossa myynnissa. Kontaktipaivien
tarkoituksena on tarkastaa suunnitelman ideoiden toimivuus ja hakea lehteen uusia ideoita

yhdessa asiakaskentan kanssa.

Seuraavaksi on pre-editorial, jossa projektipaallikko esittaa tiimipaallikoille, mihin saakka on
paassyt. Tahan mennessa pitaisi olla paakirjoitus- ja paakirjoittajaidea, vieraskynaidea,
lahteet artikkeleihin ja kansi-idea. Editorial vaihe on kolmannella tai neljannella viikolla.

Siina esitetaan lehden sisalto ja tehdaan artikkelien tekstitilaukset toimittajilta.

Projektin viidennella viikolla tulee kaikkien tilattujen artikkeleiden olla valmiina ja viimeinen
myyntipaiva on se paiva, kun lehti menee painoon. (Yrityksen nettisivut, maajohtajan

haastattelu).

4.2  Tutkimuksen vaiheet

Kvantitatiivinen tutkimus viedaan lapi vaihe vaiheelta. Lahtokohtana on aina jokin
tutkimusongelma, johon haetaan ratkaisua tai vastauksia. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi
taytyy maaritella tarvittava tieto, mista se hankitaan ja miten se kerataan. Kun tietoa on
keratty tarpeeksi, taytyy miettia kysymykset. Kysymyksia voidaan miettia mittareina, joilla
selvitetaan tutkimuskohdetta. Kysymysten mittarit voidaan asettaa monella eri tavalla ja on

monia eri tapoja kysya samaa asiaa. Kysymysteksti on syyta harkita tarkkaan, jotta valtetaan



virhetulkintoja. Jos kysymysteksti on aseteltu huonosti, vastaajat voivat tulkita sen eri tavalla

kuin on tarkoitettu. (Kananen 2008, 12).

Kysymysten laatiminen on enemman taidetta kuin tiedetta, joten lomakkeen ulkoasuun on
myos tarkeaa kiinnittaa huomiota. Sen taytyy olla houkutteleva, vastaajaystavallinen ja
mahdollisimman helppolukuinen, jotta siihen jaksetaan keskittya. Kyselyn pitaisi myos olla
mahdollisimman lyhyt ja tutkimuksessa kysytaan vain ne kysymykset, jotka ovat
valttamattomia ongelman ratkaisun kannalta. Tarkeaa on tutkia jokaisen kysymyksen
hyodyllisyytta. ”Olisi kiva tietaa” - kysymykset on jatettava pois, jotta vastaajilla riittaa

mielenkiinto vastata koko kyselyyn. (Kananen 2008, 12-13).

Kysymyksia mietittaessa on muistettava, ettei kysymys saa olla johdatteleva. Kysymyksen on
oltava lyhyt, yksinkertainen ja selkea. Kysymys saa sisaltaa vain yhden kysymyksen ja se on
kirjoitettu yleiskielella, ilman sivistystermeja tai outoja sanoja. Vastaajan ei pida joutua
tilanteeseen, jossa han joutuu arvailemaan, miten kysymyksiin pitaisi vastata.
Jatkokysymykset on oltava helposti loydettavissa ja kyselyssa pitaa paasta etenemaan
johdonmukaisesti. (Kananen 2008, 35; Vilkka 2007, 66).

Ennen lomakkeen lahettamista vastaajille, se taytyy testata. Testaajana olisi hyva olla
mielellaan joku muu kuin itse lomakkeen tekija, koska tekija on paneutunut kysymyksiinsa
tarkkaan ja olettaa, etta vastaajatkin ymmartavat kysymyksen samalla tavalla kuin tekija
itse. Myoskaan kirjoitusvirheita ei usein itse huomaa. Testauksen jalkeen kyselylomake
lahetetaan vastaajille. Kun kyselyt on palautettu, tiedot tallennetaan ja tarkastetaan
mahdolliset nappailyvirheet ja aloitetaan tulosten analysointi ja raportointi. Tuloksia
raportoidessa ja julkaistaessa on pidettava huolta siita, etta kenenkaan yksityisyytta tai liike-
ja ammattisalaisuuksia vaaranneta eika yksittaista vastaajaa saa tunnistaa. Tama pitaa myos

kertoa tutkimuksen vastaajille esimerkiksi saatteessa. (Heikkila 2005, 31; Kananen 2008, 13).

4.3  Erityisongelmia tutkimuksen tekemisessa

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyksena yleistaa tutkimuksesta saadut tulokset, eli
kysytaan joukolta asianomaisia ja vastausten perusteella tehdaan yleistavat johtopaatokset.
Otoksella olisi tarkoitus tietenkin saada mahdollisimman tarkat tulokset. Yleiseksi ongelmaksi
kvantitatiivisen tutkimuksen tekemisessa muodostuu todellisen kohderyhman saaminen ja
tasta johtuen tulosten virheellisyys. Otoksen valinnassa onnistutaan harvoin taydellisesti.
Opinnaytetyossa tarkeaa on ottaa kantaa tyon luotettavuuteen eli reliabiliteettiin ja
patevyyteen eli validiteettiin. Tutkimus ei aina onnistu sataprosenttisesti, koska virhelahteita
on usein. Kirjoittajan on huomioitava raportissaan, jos luotettavuus jaa alhaiseksi. (Kananen
2008, 13).



4.4  Luotettavuuden arviointi

Kun tutkimuksesta saadaan luotettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin, on tutkimus silloin
onnistunut. Tutkimuksen on oltava puolueeton ja rehellinen ja sellainen, etta vastaajille ei
aiheudu haittaa tutkimuksesta. Kvantitatiivisessa opinnaytetyossa on aina arvioitava tyon
luotettavuutta, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuskysymykset ovat
vahemman tarkeita. (Heikkila 2005, 29; Kananen 2008, 79).

Tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta
tutkimuksen toteutuksessa. Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tulosten pysyvyytta, eli jos
tutkimus toistetaan, saadaan siita samat tulokset kuin ensimmaisella kerralla. Saadut tulokset
eivat johdu sattumasta, vaan samalla mittarilla saadaan samat tulokset eri mittauskerroilla.
Reliabiliteetti ei toteudu, jos tulokset ovat sattumanvaraisia, eli otoskoko on pieni.
Kyselytutkimuksissa on otettava huomioon poistuma, eli lomakkeen palauttamatta jattavien
maara. (Heikkila 2005, 30; Kananen 2008, 79-81; Vilkka 2007, 149).

Validiteetti on kunnossa, jos mittarilla saadaan mitattua se, mita pitaakin mitata. Validiteetti
tarkoittaa patevyytta, eli mittaako se oikeaa asiaa ja kuinka tarkasti. Validiteetti
varmistetaan kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelmaa ja oikeaa mittaria. Validiteetti on
varmistettava etukateen huolellisella suunnittelulla, koska sita on vaikea tarkastella enaa
jalkikateen. Kun tutkimuslomakkeen kysymykset mittaavat oikeita asioita, perusjoukko on
takkaan maaritelty, on saatu edustava otos ja korkea vastausprosentti, tutkimuksen pitaisi
silloin olla validi. (Heikkila 2005, 29; Kananen 2008, 81).

4.5  Kysymystyypit

Kvantitatiivisen tutkimuksen ideana on kerata tietoja kysymysten avulla. Kysymykset voivat
olla avoimia tai valmiilla vaihtoehdoilla olevia niinsanottuja strukturoituja kysymyksia.
Kysymysten toimivuus tiedon keruussa riippuu siita, etta vastaaja ymmartaa kysymykset
oikein, vastaajalla on kysymysten edellyttama tieto ja vastaaja haluaa antaa kysymyksiin
liittyvan tiedon. Kysymykset ovat tutkimuksen luotettavuuden ja laadun mittareita ja siksi ne
on mietittava tarkkaan. Jotta kyselytutkimus onnistuisi, kysymysten on oltava jokapaivaista
kayttokielta ilman erikoistermeja ja kysymykset on muotoiltava niin yksinkertaisesti, etta
jokainen vastaaja ymmartaa kysymyksen samalla tavalla. Kyselya tehtaessa on oltava varmoja

siita, etta vastaajat omaavat tarvittavat tiedot. (Kananen 2011, 25).

Avoimissa kysymyksissa ei ole vastausvaihtoehtoja ja vastaaja voi kirjoittaa vapaasti
sanallisen vastauksen. Avoimet kysymykset voivat olla taysin avoimia tai rajattuja kysymyksia.
Avointa kysymysta voidaan kayttaa myos ideoiden tai ajatusten tuottamiseen. Avointen
kysymysten kasittely saattaa olla vaikeaa, mutta niista voi saada tietoa, jota strukturoidulla
kysymyksella ei voi saada. (Kananen 2008, 25-26; Vilkka 2007, 62).



Strukturoituja kysymyksia ovat vaihtoehtokysymykset ja erilaiset asteikkokysymykset.
Strukturoiduissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot on valmiiksi valittuja ja taten niiden

kasittely on helppoa. (Kananen 2008, 26).

4.6 Lomakkeen tekeminen

Opinnaytetyossa on tehty survey-tutkimus, joka tarkoittaa suunnitelmallista kysely- tai
haastattelututkimusta. Kun tutkittavia on monta, survey-tutkimus on taloudellinen ja tehokas
tapa kerata tietoa. Tutkimuksessa kaytetaan tutkimuslomaketta, joka tassa opinnaytetyossa
tarkoittaa e-lomaketta. Kyselylomakkeen asetteluun ja ulkonakoon on syyta kiinnittaa
huomiota, koska hyvin suunniteltu ja ulkomuodoltaan taiteellinen lomake houkuttelee
vastaamaan. Jos lomake ei ole kiinnostava ja kysymykset ovat miten sattuu, pahimmassa
tapauksessa vastaaja hermostuu ja lomake jaa tayttamatta. (Heikkila 2005, 19; Kananen
2008, 36).

Jotta lomakkeen tallennusvaihe olisi myos mahdollisimman helppoa, muuttujat ja muuttujien
saamat arvot kannattaa numeroida. Muuttujien ja muuttujien arvojen numerointi tarkoittaa
samaa kuin kysymysten ja vastausten numerointi. Jotta vastaamisesta saadaan
mahdollisimman helppoa, vaihtoehdot kannattaa jarjestaa omiksi sarakkeiksi ja riveiksi.
Suositeltavaa on kayttaa niin sanottua oikeaa suoraa, joka tarkoittaa sita, etta vastaaja
siirtaa valitsemansa vaihtoehdon lomakkeen oikeaan reunaan sille varattuun tilaan. (Kananen
2008, 36-37).

4.7  Tyotyytyvaisyystutkimus

Yksilotasolla tyotyytyvaisyystutkimus yllapitaa ja edistaa tyossakayvien henkiloiden terveytta,
hyvinvointia, motivoituneisuutta ja innovatiivisuutta. Tulevaisuuden tavoitteena
tyotyytyvaisyystutkimuksessa on elinikaisen tyossaoloajan pidentaminen ja tyosta aiheutuvien
terveyshaittojen kustannusten vahentaminen. Tyotyytyvaisyystutkimuksen avulla saadaan
tietoa mahdollisista terveysriskeista ja vaaratekijoista ja niiden poistamisesta, tyon
aiheuttamasta haitallisesta fyysisesta ja henkisesta kuormituksesta, tyokyvyn yllapitamisesta
ja hyvista kaytannoista. Raataloityihin yrityksen tyotyytyvaisyyskyselyihin poimitaan yleensa
kysymyksia kaikilta osa-alueilta: esimiestyo, tyoymparisto, vuorovaikutus, yrityksen
menestyminen, uskottavuus, paatoksentekotapa, viestinta, palkka, henkilostoedut ja
osallistumismahdollisuudet. (Moisalo 2011, 358; Suonsivu 2011, 188).

5  Tutkimuksen huomioitavimmat tulokset
Kyselyn vastaanottajia oli kaikkiaan 54, joista 17 vastasi kyselyyn. Suomesta saatiin 10/11

vastausta. Ruotsista ja Norjasta saatiin kaksi vastausta ja Tanskasta kolme. Analysoinneissa

keskityttiin tutkimaan vain Suomen tuloksia, koska muista Pohjoismaista saatiin vain 7



vastausta, eivatka muiden maiden vastaukset ole taten luotettavia. Analysoinneissa on

kasitelty jokaisen tutkimuksen sisaltaneen osa-alueen huomioitavimmat kohdat.

Vastausvaihtoehdoissa pyydettiin vastaamaan asteikolla 1-5.
1= taysin eri mielta, 2= osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain samaa

mielta, 5= taysin samaa mielta.
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Kuvio 1: Esimieheni antaa minulle rakentavaa palautetta tyostani.

Esimiestyoskentelyyn liittyvissa kysymyksissa kuvioiden 1 ja 2 vastauksissa oli eniten
huomioitavaa. Kuvion 1 kysymyksessa selvitettiin, kokevatko tyontekijat saavansa rakentavaa
palautetta tyostaan. Vastanneista kolme on osittain eri mielta tai ei osaa sanoa kantaansa,
kaksi on osittain samaa mielta ja viisi taysin samaa mielta. Tulosten perusteella esimiesten
tulisi siis kiinnittaa entista enemman huomiota siihen, etta jokainen tyontekija saa sopivasti
rakentavaa palautetta, koska tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta rakentavan
palautteen antaminen ja saaminen on hyvin tarkeaa. Kuten aikaisemmin teoriaosuudessa
kerrottiin, palautteen kautta tyontekija pystyy arvioimaan omaa tyotaan, korjaamaan
virheita, kehittymaan seka kokemaan tyon mielekkyyden ja onnistumisen. Palautteen
antaminen kuuluu hyvaan esimiestyohon ja se voi olla kiitos, ideoita, rakentavaa kritiikkia,
ehdotuksia ja niiden pohtimista. (Rauramo 2008, 153). Palaute kuuluu Herzberin

tyopaikalla ja huonosti hoidettuna tama aiheuttavat tyotyytymattomyytta. Avoimessa
kysymyksessa liittyen esimiestyoskentelyn kehittamiseen selvisi, etta tyontekijat kertovat
saavansa palautetta, mutta ei rakentavaa. Toivottiin, etta esimies antaisi palautetta myos
onnistumisista ja ehdottaisi, mita tyontekijat voisivat mahdollisesti tehda viela paremmin.
Kauppojen syntyessa toivottaisiin esimiehen ottavan kantaa siihen, mika siina tilanteessa

onnistui erityisen hyvin, jotta tyontekija osaa jatkaa samaan malliin.
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Kuvio 2: Minulla on saannollisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa.

Kuvion 2 kysymyksessa selvitettiin, onko tyontekijoilla saannollisia kehityskeskusteluja
esimiehen kanssa. Viisi vastaajaa oli osittain samaa mielta, yksi taysin samaa mielta, yksi ei
samaa eika eri mielta ja kolme vastasi osittain eri mielta. Vastausten perusteella voidaan
todeta, etta esimiehet eivat pida saannollisia kehityskeskusteluja tasaisesti kaikkien
tyontekijoiden kanssa. Kehityskeskustelut ovat tarkeita pitaa saannollisesti tyontekijan ja
esimiehen kesken, koska niiden avulla saadaan helppoja, halpoja ja tehokkaita ratkaisuja
tyokyvyn tai tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi. Niissa tulisi seurata muun muassa tyon asettamia
vaatimuksia ja tyontekijan mahdollisuuksia vastata niihin. Tyontekijan sitoutuminen ja
tyomotivaatio kasvavat, kun esimies keskustelee tyontekijoidensa kanssa saannollisesti ja
ratkaisee mahdollisia ongelmia. (Juuti & Vuorela 2002, 18-19; Suonsivu 2011, 35-36;
Tarkkonen 2012, 82).
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Kuvio 3: Minulla on riittavasti aikaa tyotehtavieni suorittamiseen.

Kuvioiden 3-5 vastaukset olivat huomioitavimmat tyon sisaltoon liittyvissa kysymyksissa.

Kuvion 3 kysymyksessa selvitettiin, onko tyontekijoilla tarpeeksi aikaa tyotehtavien



suorittamiseen. Kuusi vastaajaa on vaittaman kanssa osittain samaa mielta, kaksi ei samaa
eika eri mielta ja kaksi vastaajaa on osittain eri mielta. Vastausten perusteella jotkut
tyontekijat kokevat, etta aikaa ei ole tarpeeksi paljon tyotehtavien hoitamiseen. TyOajan
riittamattomyys voi johtaa tyontekijan ylikuormitukseen. Ylikuormitus on tyotahdin
muuttumista kovaksi ja tyoskentelytapa seka siita saatu palaute eivat ole tasapainossa. Jos on
aina kiire ja liika tekemista, johtaa se vasymykseen. Ylikuormitus on yleensa suurin stressin
syy. Myos tyoilmapiirin heikentajana koetaan usein jatkuva kiire. Kiire aiheuttaa tyoyhteison
sisaisen vuorovaikutuksen heikentymista ja mahdollisesti sen laadun huononemista. Kovassa
kiireessa toiselle saattaa vastata lyhyesti ja negatiiviseen savyyn, vaikka tarkoituksena ei ole
kayttaytya tylysti. (Merikallio 2000, 9; Rytikangas 2011, 60).
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Kuvio 4: Saan riittavasti koulutusta tyotehtavieni tekemiseen.

Kuvion 4 kysymyksessa selvitettiin, saavatko tyontekijat tarpeeksi koulutusta tyotehtavien
tekemiseen. Puolet vastaajista oli joko taysin eri mielta, osittain eri mielta tai ei samaa eika
eri mielta. Kukaan ei vastannut taysin samaa mielta. Vastausten perusteella nahdaan, etta
ainakin puolet tyontekijoista kokee saavansa jokseenkin liian vahan koulutusta omien
tyotehtaviensa hoitamiseen. Koulutuksen edistamisessa on tarkea painottaa tyossa tapahtuvaa
oppimista ja sen liittymista paivittaiseen toimintaan tyopaikalla. Muun muassa stressia
voidaan ehkaista edistamalla koulutus- ja kehitysmahdollisuuksia. (Rauramo 2008, 160-161;
Suonsivu 2011, 35-36). Avoimesta kysymyksesta selvisi, etta tyopaikalle haluttaisiin erilaisia
koulutuksia. Oli myos ehdotettu, etta parhaimmat myyjat voisivat pitaa yksittaisia koulutuksia

muille tyontekijoille.
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Kuvio 5: Tyoni aiheuttaa minulle stressia.

Kuvion 5 kysymyksessa selvitettiin, aiheuttaako tyo stressia. Yksi tyontekija on taysin samaa
mielta, kolme tyontekijaa osittain samaa mielta ja kuusi tyontekijaa ei ole samaa eika eri
mielta. Yksikaan vastaajista ei ollut eri mielta vaittaman kanssa. Tyontekijoiden stressi
saattaa aiheutua esimerkiksi siita, etta tyossa ei ole mahdollisuutta kehittya eika oppia uutta,
tyomaaraan tai tyotahtiin ei voi itse vaikuttaa, tyossa on epaselvat tavoitteet, palautteen ja
arvostuksen puute tai tyota on liikaa ja siina on jatkuva kiire. Myos epatasa-arvoinen kohtelu
tai kielteisia tunteita herattavat vuorovaikutustilanteet asiakassuhteissa saattavat olla
stressin aiheuttajina. (Suonsivu 2011, 35-36, Tyoterveyslaitos 2014). Avoimessa kysymyksessa
selvitettiin suurinta stressin aiheuttajaa. Vastauksien perusteella suurin stressin syy on tiukat
deadlinet seka esimiesten painostus. Toisaalta, esimiestyoskentelyyn liittyvassa avoimessa
kysymyksessa tuli esille tyontekijan halu lisapainostukseen esimiehelta, koska se motivoisi
tekemaan tyon paremmin. Painostus koetaan siis joko myonteisena tai kielteisena. Avoimeen
kysymykseen ehdotettiin myos, etta konttorissa voisi olla stressinhallintaan
rentoutumishuoneen tyyppinen ratkaisu, jossa olisi mahdollista rentoutua muutama minuutti

yksin hiljaisuudessa.
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Kuvio 6: Palkkani vastaa antamaani tyopanosta.

Kuvioiden 6-8 vastaukset olivat huomioitavimmat tyomotivaatioon liittyvissa kysymyksissa.
Kuvion 6 kysymyksessa selvitettiin, kokevatko tyontekijat palkan vastaavan heidan omaa
tyopanostaan. Vastanneista kuusi ei ole vaittaman kanssa samaa eika eri mielta. Loput
vastaukset jakautuivat tasan eri vastausvaihtoehdoille; yksi taysin samaa mielta, yksi osittain
samaa mielta, yksi osittain eri mielta ja yksi taysin eri mielta. Tuloksista voidaan todeta, etta
tyontekijat eivat koe palkkauksen vastaavan tyontekijoiden antamaa tyopanosta, koska vain

kaksi vastanneista oli vaittaman kanssa osittain tai taysin samaa mielta.
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Kuvio 7: Palkkani vastaa tyon vaatimuksia.

Kuvion 7 kysymys palkan vastaavuudesta tyon vaatimuksia kohtaan sai myos paljon hajontaa
vastauksissa. Puolet vastanneista kokee palkan vastaavan jollain tavalla tyon vaativuutta,
mutta jopa kolme tyontekijaa oli eri mielta. Tyontekijat siis kokevat palkan vastaavan tyon
vaatimuksia, mutta se ei kuitenkaan ole riittava sithen nahden, kuinka paljon tyontekijat
tekevat toita sen eteen. Moisalo (2011, 343) esittelee motivoinnin viisikentassa palkkauksen

olevan yksi motivoinnin keinoista, jotka lisaavat tyotyytyvaisyytta. Palkkaus ei kuitenkaan



tyosta saatu arvostus sisaltaisi esimerkiksi kyseisen yrityksen provisiopalkkauksen, jonka
tyontekija saa hyvin tehdysta tyosta ja omasta tyopanoksestaan. (Rauramo 2008, 32; Viitala
2004, 156).
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Kuvio 8: Valitse kolme eniten tyossa motivoivaa asiaa.

Kuvion 8 kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tekijaa, jotka motivoivat heita
eniten tyossaan. Saavuttamisen tunne, tyon itsenaisyys ja uusien taitojen oppiminen sai
vastaajien kesken eniten valintoja. Jokainen edella mainittu valittiin viisi kertaa. Seuraavaksi
tarkeimmaksi motivaation lahteiksi valittiin palkka ja ylenemisen mahdollisuus. Vahiten
motivoivaksi vastaajat kokevat vastuullisuuden, kiitokset ja mukavan tyoilmapiirin. Edella
luetellut tyontekijoita eniten motivoivat asiat kuuluvat Maslowin motivaatioteorian viidennen
portaan, itsensa kehittamisen portaan, tarpeisiin. Viidennelle portaalle kuuluvat
saavuttaminen, uuden oppiminen, luovuus ja vapaus. Kun alimpien portaiden tarpeet on
tyydytetty, itsensa toteuttaminen tarpeet heraavat motivoimaan tyontekijaa. Myos
Herzbergin tyotyytyvaisyysteorian mukaan, tyontekijoiden valitsemat asiat kuuluvat

motivaatiotekijoihin, jotka lisaavat tyotyytyvaisyytta. (Rauramo 2008, 32; Viitala 2004, 156).
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Kuvio 9: Haluaisin myos etatyomahdollisuuden.

Kuvioiden 9-11 vastaukset olivat huomioitavimmat tyoskentelyolosuhteisiin liittyvissa
kysymyksissa. Kuvion 9 kysymyksessa selvitettiin, haluavatko tyontekijat mahdollisuuden
etatyoskentelyyn. Vastanneista nelja on vaittaman kanssa taysin samaa mielta, kaksi osittain
samaa mielta ja nelja vastaajaa ei ole samaa, eika eri mielta. Suurin osa vastanneista on
kuitenkin taysin tai osittain samaa mielta vaittaman kanssa, eli voidaan sanoa, etta
suurimmalla osalla tyontekijoista on halu etatyoskentelyyn. Aikaisempien tutkimusten mukaan
etatyon sanotaan olevan myos motivoivaa. Tyoskentelymahdollisuuksien ollessa joustavia,
myos tyontekijan motivaatio kasvaa. Motivoitunut tyontekija on puolestaan usein
tehokkaampi ja nain tuottavuus kasvaa. Qualitems Oy:n tekeman etatyohon liittyneen
tutkimuksen mukaan 80 % oli sita mielta, etta etatyo parantaa myos tyohyvinvointia. Myos
Maslowin motivaatioteoria tukee tutkimuksia etatyoskentelysta. Etatyoskentely kuuluu
viidennelle itsensa toteuttamisen portaalle. Tahan kuuluvat organisaation puolelta
mielekkaan tyon, vapauden ja luovuuden mahdollisuuden antaminen tyontekijalle.
Tyontekijaa motivoi oman tyon hallinta seka vapaus vaikuttaa omaan tyohon. (Raukola 2013,

Etatyosta on hyotya myos tyonantajalle; Rauramo 2008, 32; Tyoterveyslaitos 2013).
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Kuvio 10: Haluaisin tyoskennella myos muiden maiden toimipisteissa.

Kuvion 10 kysymyksessa selvitettiin tyontekijoiden halua tyoskennella muiden maiden
konttoreissa. Vastanneista nelja on vaittaman kanssa taysin samaa mielta, vastanneista kaksi
on vaittaman kanssa osittain samaa mielta, toiset kaksi osittain eri mielta, yksi taysin eri
mielta ja yksi ei samaa, eika eri mielta. Koska suurin osa vastanneista on vaittaman kanssa
osittain tai taysin samaa mielta, tyontekijoiden voidaan todeta haluavan tyoskennella myos
muiden maiden toimipisteissa. Yritys voisi esimerkiksi toteuttaa tyontekijavaihtoja, jossa

suomalainen tyontekija vaihtaisi ulkomaalaisen tyontekijan kanssa paikkoja yhden projektin

ajaksi.
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Kuvio 11: Tyovalineet ovat asianmukaiset.

Kuvion 11 kysymyksessa selvitettiin, kokevatko tyontekijat tyoskentelyvalineet
asianmukaisiksi. Vastanneista nelja on vaittaman kanssa osittain eri mielta, kolme on osittain
samaa mielta, kaksi taysin samaa mielta ja yksi taysin eri mielta. Tyontekijoista puolet siis

kokevat tyoskentelyvalineet puutteellisiksi. Herzbergin tyotyytyvaisyysteorian mukaan



ulkoiset tyoskentelyolosuhteet, kuten tyovalineet ja toimiston kaytannollisyys, aiheuttavat
huonosti hoidettuna tyotyytymattomyytta. Hyvin hoidettuna ne eivat suoraan lisaa

kuuluvat tyoskentelyolosuhteet ovat tyopaikoilla asioita, joiden hoitamista hyvin tyotekijat
pitavat itsestaan selvyytena. Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan samaistua
Herzbergin tutkimustuloksiin myos tyoolosuhteiden osalta. Tama nakyy avoimen kysymyksen
vastauksienkin perusteella, jossa vastaajat ehdottivat parannuskeinoja tyovalineisiin liittyen.
Tyontekijoiden kommenteissa yhtenaista on tyovalineiden ergonomisuuden parantaminen seka
puhelimien ja tietokoneiden uusiminen. Tyontekijat kokevat, etta nykyiset tietokoneet ovat
liian hitaita eika puhelimissa ole tarpeeksi nykyaikaisia ominaisuuksia. Tyooloihin liittyvista
kommenteista nousi myos esiin toimistossa oleva taustamelu, jonka hairitsevyytta saataisiin

helpotettua kuulokkeilla.
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Kuvio 12: Harkitsen tyopaikan vaihtamista.

Kuvion 12 vastaukset olivat huomioitavimmat poislahtoalttiuteen liittyvissa kysymyksissa.
Kysymyksessa selvitettiin, harkitsevatko tyontekijat tyopaikan vaihtamista. Vastanneista nelja
on vaittaman kanssa taysin eri mielta, yksi on osittain eri mielta, kolme ei ole samaa eika eri
mielta, yksi osittain samaa mielta ja yksi taysin samaa mielta. Tuloksista voidaan sanoa
kahden tyontekijan olevan harkitsemassa tyopaikan vaihtoa. Tyopaikan vaihtamista
harkitsevien tyontekijoiden maara on siis vahainen. Tyotyytyvaisyys ja henkiloston vaihtuvuus
ovat kaanteisessa yhteydessa toisiinsa nahden; sita pienempi on vaihtuvuuden todennakaoisyys,
mita paremmin tyontekijat viihtyvat tyossaan. (Juuti 2006, 34). Tyotyytyvaisyys vaikuttaa siis
siihen, alkavatko tyontekijat harkita tyopaikan vaihtoa. Tutkimukseen sisaltyneet
tyotyytyvaisyyden osa-alueet, joita ovat esimiestyoskentely, tyo itse, tyoilmapiiri,
tyomotivaatio ja tyoskentelyolosuhteet, vaikuttavat jokainen osaltaan tyopaikan vaihtamisen

harkitsemiseen.



Kommenttien perusteella tyopaikan vaihtamisen harkitsemiseen vaikuttavat liian pieni
pohjapalkka, tyon palkitsevuus suhteessa tyon maaraan, yrityksen vahainen arvostuksen
osoittaminen tyontekijaa kohtaan seka yrityksen liian vahainen tukeminen tyontekijan
etenemisessa ja uuden oppimisessa. Myos tyontekijoiden nopea vaihtuvuus vaikuttaa
kommenttien perusteella tyontekijan omaan turvallisuuden tunteeseen ja saa harkitsemaan
tyopaikan vaihtamista. Tyontekijoiden mahdollisuus paasta tyoskentelemaan ulkomaille ja
yrityksen toimintojen organisoinnin kehittaminen vahentaisi kommenttien mukaan tyopaikan

vaihtamisen harkitsemista.

Kyselyn lopussa tyontekijoille annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti, mitka asiat heidan
mielestaan vahentavat ja lisaavat yleista tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden mielesta

tyotyytyvaisyytta vahentavat:

“Low basic salary compared to sales you have to make before you start collecting

comission.”

“Lack of skills development for each individual.”

“Bad gear, the feeling that it is okay for the company to loose great employees since that's
just the way it goes and new ones will come in. At the same time the company is loosing

»

money, time for the constant recruiting, in house knowledge and relations to its customers.”’
“Behaviour and attitude of the management.”

Tyontekijoiden mielesta tyotyytyvaisyytta lisaisi:

“Each worker would get more support to develop skills. We would be informed what kinds of
possibilities there might be within the company. For me personally, | would be more
satisfied, if we would co-operate with other countries more.”

“Better gear and tools for us all and the feeling that the company really want's to keep its
great employees for a long time and invest in our development. For example | would like to
have better sales and digital marketing training from a Finnish consultant outside of our
company.”

“Fixed salary should be higher.”

6  Johtopaatokset



Taman tyotyytyvaisyystutkimuksen avulla toimeksiantajayritys saa arvokasta tietoa
esimiestyoskententelyn vaikutuksesta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka tyontekijoiden
yleisesta tyotyytyvaisyyden tilasta. Tulosten avulla yritys pystyy kehittamaan
esimiestoimintaa, tyoskentelyolosuhteita ja -valineita, palkkausta seka muita edellisessa
kappaleessa analysoituja tuloksia. Tutkimus sisalsi useita avoimia kysymyksia, jotta

tyontekijoiden mielipiteet ja kehitysehdotukset saataisiin kuuluviin parhaiten.

Taman tutkimuksen reliabiliteetti ei ollut kokonaisuudessaan hyva, koska vain 17/54
tyontekijaa vastasi kyselyyn. Aluksi tarkoituksena oli kartoittaa Pohjoismaiden konttoreiden
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, mutta koska Ruotsin, Tanskan ja Norjan tyontekijoiden
poistuma, eli lomakkeen palauttamatta jattavien maara oli niin suuri, tutkimuksessa
reliabiliteetti on kuitenkin hyva, koska 10/11 tyontekijaa Suomesta vastasi kyselyyn ja taten
saadaan luotettava tulos suomalaisten kokemasta tyotyytyvaisyydesta. Tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttaa myos tutkimuksen anonyymius, koska tutkimus tehtiin
nimettomana, eika vastaajia siis voitu tunnistaa tuloksista. Nain vastaajat pystyivat
vastaamaan rehellisesti ja kertomaan vapaasti tuntemuksistaan. Tutkimuksen toteuttajat
eivat myoskaan kuulu yritykseen, joten tulosten analysointi on ollut objektiivista. Tasta
johtuen myos tutkimuksen tulokset olisivat samat, jos tutkimus toistettaisiin uudelleen.
Kysymykset pyrittiin myos tekemaan mahdollisimman selviksi ja yksinkertaisiksi, jotta
vastaajille ei jaisi epaselvaksi kysymyksen tarkoitus. Mikali tutkimus olisi toteutettu jokaiseen

maahan omalla aidinkielella, tulokset olisivat voineet olla tarkempia.

Tutkimuksessa validiteetti todettiin osaltaan toteutuneeksi ennen kyselylomakkeen
lahettamista, koska rakensimme kysymykset pohjautuen teoriaan ja jakaen kysymykset
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin osa-alueisiin. Tutkimustulosten perusteella saatiin vahvistus,
etta kyselylomakkeella on mitattu oikeita asioita seka saatiin korkea vastausprosentti

suomalaisten tyontekijoiden osalta.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyotyytyvaisyys tyontekijoiden
keskuudessa on yleisesti hyva, mutta muutamaa tyotyytyvaisyyden osa-aluetta kohentamalla
siita saataisiin viela parempi. Palkkaus, tyovalineiden ja -tilojen toimivuus seka tyosta
aiheutuva stressi aiheuttavat talla hetkella eniten tyotyytymattomyytta kohdeyrityksessa.
Myo0s rakentavan palautteen antamisessa ja kehityskeskusteluissa on jonkun verran
kehitettavaa. Tulokseen voi mahdollisesti vaikuttaa tyontekijoiden tyosuhteiden kesto, silla
suurin osa tyontekijoista on tyoskennellyt yrityksessa alle vuoden, joten heilla ei ole ehtinyt

olemaan mahdollisia saannollisesti pidettavia kehityskeskusteluja.



Tulosten avulla toimeksiantajayritys pystyy tekemaan muutoksia tyotyytyvaisyyden
parantamiseksi tyoyhteisossa. Olisi hyva toistaa vastaavanlainen tutkimus muutaman vuoden
kuluttua, jotta nahdaan, ovatko taman tutkimuksen myota tehdyt kehitykset auttaneet tai

henkiloston mielipiteet muuttuneet. Kehityksilla ei ole paljoa merkitysta, ellei niiden
vaikutusta tutkita.
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Liite 1 Kyselylomake

Hello everyone!

I am Johanna, a Finnish student studying at Laurea University of Applied Sciences and |
am currently doing my internship here at Company X. | am also writing my thesis for
Company X with my friend and we are making a job satisfaction survey. The survey will
be made to PMs’ in Finland, Sweden, Denmark and Norway.

The study aims to identify the work and leadership satisfaction at the current situation
and also the potential areas for development. You may also give proposals on better
solutions.

This survey is confidential. Questionnaire is anonymous and respondents are only able
to see their own answers. The questions are designed so that their basis is not possible

to identify individual respondents. After analyzing, the answers will be destroyed.

We hope that you are able to answer this survey as it will help us with our thesis and
help you in developing your satisfaction at work.

Please answer the latest on Friday 21.3.2014. If you have any questions, do not
hesitate to contact us via e-mail.

Thank you in advance! :)

A. Background information

1.

Age
e 18-25
e 26-35
e 36-45
e over45

Which country do you work in?
e Finland
e Sweden

e Norway
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e Denmark

3. How long have you been working for this company?

e 0-1year
e 1-2vyears
e 2-3vyears

e over 3years

Each statement can be answered with one of these options.
(1 = strongly disagree, 2= disagree, 3= neither disagree or agree, 4= agree, 5=strongly agree)

B. Leadership

4. |can talk about everything with my superior 12345
5. My superior understands me 12345
6. My superior appreciates my work 12345
7. My superior gives me constructive feedback on my work 12345
8. |get feedback also on my success 12345
9. My superiorsupports and helps me sufficiently 12345
10. My superioris encouraging 12345
11. My superior places too much pressure on me 12345
12. My superior helps me to develop myself 12345
13. I have development discussions regularly with oursuperior 12345
14. My superior appreciates my ideas and proposals 12345
15. Superiors treat all employees equally 12345

16. Is there something that your superior could improve and is there something she/he
could help you with?




C.

17

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.
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Content of the work

. | have a clear picture of my tasks and duties 12345
| have a clear picture of the goals of my work 12345
My workload is reasonable 12345
| find my work rewarding 12345
| have sufficient time to take care of my tasks 12345
| feel that | am successful at my work 12345
My work is inspiring 12345
My work is challenging 12345
| get sufficient training to handle my tasks 12345
| would like to have more responsibility 12345
My work causes me stress 12345
If your work causes you stress, what is the main reason for that?

Working atmosphere
Atmosphere in the work community is good 12345
Atmosphere in the work community is encouraging 12345
Team spirit is kept up well 12345
| get support from my colleagues if needed 12345
F or a new employee it is easy to adapt to the work community 12345
| am able to influence the work atmosphere 12345
My colleagues have a positive influence on the work atmosphere 12345
In the work community there is envy towards others’ success 12345
| want to spend time with my colleagues also after work 12345

How could the working atmosphere be improved?
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E. Motivation and reward system

39. | am motivated at my work 12345
40. | feel comfortable to go to work in the morning 12345
41. | have a chance to learn new things at work 12345
42. My work is appreciated by my colleagues and superiors 12345
43. My salary corresponds my effort 12345
44. My salary corresponds the requirements of the work 12345
45. At my work there are enough social events 12345

46. At my work there is an opportunity to get a
promotion through hard work 12345
47. Choose 3of the most important issues from
the list that motivate you at work
1. [_]The feel of accomplishment
2. [_]Salary
3. [_] Accountability
4. [_]Independence of the work
5. [_] Seeing the final product of the work
6. [_] Opportunities for promotion
7. [_] Praises, thanks
8. [_] Challenging and interesting tasks
9. [_] Learning new skills
10. [ ] Cozy working community
11. [_] To be the top seller

12. [_] Something else, what?

48. What kinds of competitions motivate you the most? (Team competitions, individual
etc.)

49. What kinds of rewards motivate you the most?
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F. Working conditions

50. | feel that my work is secure for now and in the future 12345
51. The health care that the employer provides is good 12345
52. I would also like to have an opportunity for distance work 12345
53. I would also like to work in other countries 12345
54. Work tasks and working hours are flexible if necessary 12345
55. Organizational communication is efficient 12345
56. Working conditions are proper 12345
57. Working tools are appropriate 12345

If you disagree, how could you improve the working tools?

G. Out-migration propensity

58. | consider changing the work 12345
59. | consider going back to studying 12345
60. | believe in this company and | want to commit to it 12345
61. | believe | will work in this company for a long time 12345

62. If you have been considering changing the workplace, what are the primary reasons for
that?

63. What aspects decrease the job satisfaction in this company?

64. What aspects could increase the job satisfaction in this company?
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Liite 2 Kyselyn vastaukset
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3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt
yrityksessa?

2-3 yli 3

H Suomi
m Ruotsi
i Norja

B Tanska

4. Voin puhua kaikesta esimiehieni

kanssa

8

7

6

5 H Suomi

4 H Ruotsi

3 .
i Norja

2

1 B Tanska

0 N |

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
5. Esimieheni ymmartaa minua

7

6

5

2 H Suomi

3 B Ruotsi
i Norja

2
B Tanska

: ii

0 T T

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd




64

6. Esimieheni arvostaa tyotani

8
7
6
5 H Suomi
4 B Ruotsi
3 i Norja
2
B Tanska
: -
0 T T
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
7. Esimieheni antaa minulle
rakentavaa palautetta tyostani
6
5
4 H Suomi
3 H Ruotsi
2 i Norja
1 I B Tanska
0 T T T
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
8. Saan palautetta myos
onnistumisistani
8
7
6
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4 H Ruotsi
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i Norja
2
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0 | -

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
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9. Esimieheni tukee ja auttaa minua

riittavasti
7
6
5
4 H Suomi
3 H Ruotsi
2 i Norja
1 l B Tanska
0 T T
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
10. Esimieheni on kannustava
9
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7
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0 T T l
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mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
11. Esimieheni painostaa minua liikaa
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12. Esimieheni auttaa minua
kehittamaan itseani

5
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3 B Suomi
H Ruotsi

2
i Norja
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0 T T T
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13. Minulla on saanndéllisesti
kehityskeskusteluja esimieheni
kanssa
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mieltd
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MW Ry

14.

Esimieheni arvostaaideoitani ja
ehdotuksiani

H Suomi
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T T T
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15. Esimiehet kohtelevat kaikkia
tyontekijoita yhdenvertaisesti

6
5
4 B Suomi
3 m Ruotsi
2 i Norja

1 ‘] I B Tanska
0 -

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mielta mielta eri mielta samaa mielta mielta

16. Onko mielestasi esimiestyoskentelyssa jotain kehitettavaa?

Ruotsi Even though you perform well most of the time, they shouldn’t take it for
granted.
Suomi | get feedback quite a lot, but it is not constructive. What | mean is that |

would like to hear what | could do better. | am also praised for closing a deal.
On the other hand, we never go through deliberately which good habits lead to
the closing. It would be easier, if someone would follow what |'m doing well so
that | would continue doing those things. When |'m so focused in the situation
itself, it may not be that easy to pinpoint all of the things by myself. My
superior could place more pressure on me. This would motivate me to perform
better. | don’t feel | develop fast enough. Everyone is so focused on their daily
work so that there is no one who could really focus on developing the skills of
each individual.

Suomi Focus on already existing in-house information when a project starts and letting
all the information considering my project (deadline, targets etc to reach me as
soon as possible).

Suomi General management training would probably be beneficial. A more clear plan
of action and communication. For example new PMs get very little information
beforehand about their role in the layout and publishing process.

Ruotsi Keep doing what he is doing.
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17. Minulla on selkea kuva
tyotehtavistani

7
6
5
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3 H Ruotsi
2 i Norja
1 - B Tanska
0 T T T
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
18. Minulla on selkea kuva tyoni
tavoitteista
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5
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2
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19. Tyomaarani on kohtuullinen
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20. Tyoni on palkitsevaa

6
5
4
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3 B Ruotsi
2 i Norja
1 B Tanska
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
21. Minulla on riittavasti aikaa
tyotehtavieni hoitamiseen
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4 B Suomi
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
22. Koen menestyvani tyossani
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
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23. Tyoni on innostavaa

6
5
4
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2 i Norja
1 B Tanska
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24. Tyoni on haastavaa
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25. Saan riittavasti koulutusta
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26. Haluaisin enemman vastuuta

H Suomi

B Ruotsi
i Norja
B Tanska

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mielta mielta erimielta samaamieltd mieltd

27. Tyoni aiheuttaa minulle stressia
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mielta mielta erimielta samaamieltd mieltd

28. Jos tyo aiheuttaa sinulle stressia, mika on suurin syy tahan?

Norja

Suomi

Tight deadlines!

The workload depends a lot from myself. The goals are clear, but do not make
sense all the way. | am not following all the daily goals (15 new contacts per
day, 5 offers per day etc.) since | feel that it would compromise with the
quality of my work. For me, personally, it works better that | make 5-7 new
contacts per day. This allows me to find out information on the prospects that |
“m contacting. If | would do more, | don "t think | would have enough of time to
do the research and call the new contacts. The work is inspiring quite often. On
the other hand, | feel personally that | could have a different type of role that
suites me better. This would be a role that aims at supporting the sales and

developing the way the business works. There should be more individual
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training. Our BD is very active and says he can listen to our calls and give
advise. This is not enough or effective enough though. | feel that the best
sellers should the one-to-one trainings. Also other different types of training
methods should be used. | would like to have more responsibility that aims at
developing company in the longer term. The work is stressful and it would be

good to have tools for stress management.

Suomi pressure of challenges

Suomi Deadlines and failures

Suomi The usual causes, for example tight schedule when the project is almost done
but still needs more sales. Nothing out of the ordinary!

Suomi Unneccesary and non-constructive pressure to preform from teamaleaders and
managers. Projects not optimally planned and contradictory information
regarding forexample deadlines.

Norja Too much work and a tight deadlines.

29. Tyoilmapiiri tyoyhteisossa on

hyva
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2 i Norja
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0 T T T
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30. Tyoilmapiiri tyoyhteisossa on

kannustava
6
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4 H Suomi
3 H Ruotsi
2 i Norja
1 I B Tanska
0 T T T
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
31. Yhteishenkea pidetaan hyvin ylla
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mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd
32. Saan tarvittaessa tukea
tyokavereiltani
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3 H Ruotsi
2 i Norja
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd




74

33. Uuden tyontekijan on helppo
sopeutua tyoymparistoon
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i Norja

I B Tanska
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd

34. Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyoéilmapiiriin

H Suomi

MW Ry

m Ruotsi

i Norja

] I B Tanska
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35. Tyokavereillani on positiivinen
vaikutus tyoilmapiiriin
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36.

Tyoyhteisossa on kateutta toisten

menestymisesta
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37. Haluan viettaa aikaa
tyokavereiden kanssa myos tyoajan
ulkopuolella
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38. Kuinka tydilmapiiria voisi parantaa?

Suomi

Suomi

Suomi

Ruotsi

Norja

It does not need improvements, but if needed activities done together seem to
work.

Better gear at work for us all - headphones with microphones since the main
reason causing negativity is the fact that it is hard to find quiet places to focus
on talking with the customer.

Open concept spaces with absolutely no partitions are not exactly suitable
when trying to speak to customers. Less loud and disturbing music would be
great.

More after work activities

Selling more.
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39. Olen motivoitunut tyossani

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
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40. Minusta on mukava menna
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41. Minulla on mahdollisuus oppia
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7
6
5
4 H Suomi
3 H Ruotsi
2 i Norja
1 - B Tanska
0 T T T




77

42. Esimieheni ja tyokaverini
arvostavat tyotani
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43. Palkkani vastaa tyopanostani
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44. Palkkani vastaa tyon vaatimuksia

H Suomi

B Ruotsi

i Norja

I B Tanska

T 1
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd




78

45. Tyopaikalla on tarpeeksi yhteisia
tapahtumia
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
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46. Tyossani mahdollisuus paasta
ylenemaan kovan tyon kautta
6
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Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
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47. Valitse kolme tarkeintaa asiaa, jotka
motivoivat sinua eniten toissa
6
5
4 .
3 HSuo
mi
2 | B Ruot
si
1 |
0
o Q 2 & 5 7 . 3 )
Kee}o q}'ﬁ ég\\‘ 6\’*‘5‘\ ‘\06‘)(’ ‘&exc &e& {\%'bo J;}p\\ @o“\ 5;?}\% Q‘\\""h
’Q& 000 e?& (\'z\'Q (@(\\ “3’6‘ \‘25\\ Qf\e r.P@ e@q il
vgf" quob &‘\\ QQO Q{!} \(\% \6\(\ \i—“‘& & \(&Q’
& \(\Qo\ © & <& ©° 6‘5&
N c,‘?re ()01;\ 3y




79

48. Minkalaiset kilpailut motivoivat sinua eniten? (Tiimikilpailut, yksilo jne.)

Ruotsi
Ruotsi
Norja

Norja

Suomi

Suomi

Suomi
Suomi
Suomi
Suomi
Suomi

Tanska

Mostly individual

Team competitions

Individual

Both, team and individual. There is also a lot of motivation if somebody else
lose

Individual

Both, team and individual competitions. | also love theme days. It is great fun
to dress up and you can feel the spirit of the office go to the sky. Balloon
competition is the best, since you can get free day from it.

Individual or competition with yourself

Competitions between counties. Both individual and team.

Team competitions- they are fun and connect us together as a team.
Competitions with several prizes so many PMs have a chance to win something.
Individual

Equal motivation-competitions are good for everyone

49. Minkalaiset palkinnot motivoivat sinua eniten?

Ruotsi
Ruotsi
Norja

Norja

Suomi
Suomi
Suomi
Suomi

Suomi

Suomi
Suomi

Tanska

Praise and encouragement

Money

Money

Money or items certain value

Money

Free days, extra salary, gift cards

Feel accomplishment, happy customers&readers and salary
Money and days off

Money rewards on the kind of that i can deside myself with a certain amount of
money

Giftcards, movietickets

Money

Trip to other offices
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50. Tunnen tyopaikkani turvalliseksi
nyt ja tulevaisuudessa

H Suomi
H Ruotsi
i Norja
B Tanska
Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimieltd samaamielta  mieltd

51. Tyonantajan tarjoama

tyoterveyshuolto on hyva
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i Norja
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mieltd mieltd eri mielta samaa mielta
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mieltd

52. Haluaisin mahdollisuuden myos

etatyoskentelyyn
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mieltd
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53. Haluaisin mahdollisuuden
tyoskennella myos muiden maiden
konttoreissa

N O

B Suomi
B Ruotsi
I i Norja
] . . B Tanska

Taysin eri  Osittain eri Ei samaa eika Osittain  Tdysin samaa
mieltd mieltd erimielta samaamieltd mieltd

54. Tyotehtavat ja tyoaika joustavat
tarvittaessa
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55. Yrityksen viestinta on tehokasta
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56. Tyoskentelyolot ovat kunnolliset
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57. Tyoskentelyvalineet ovat
asianmukaiset
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58. Jos olet eri mielta, miten tyovalineita voisi parantaa?

Suomi

Suomi

| would improve the ergonomics and stress mgmt tools. Here are some ideas:
We could have tables that you can lift to work by standing. To keep up the
energy, we could have sattle chairs that keeps your muscles active. We could
have headsets, so that we hear the client, they do not hear the background
music and we have two hands to write down to Napoleon the information we
get. Now we write down twice: first on the paper when we go to a quieter
place and then to Napoleon or not at all to Napoleon. For stress mgmt, we
could make the "cold room" a place where you can go to relax for 5 min. There
is birds chirping or that type of music and the lighting and furniture would
correspond to that :D

The PCs get slower so fast. | prefer reliable Macs
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Suomi More quiet spaces (bigger office), the headphones with microphones |
mentioned earlier and better phones - they are really basic and old fashioned
and don't convey really efficient picture of us for example in business
meetings.

Suomi Smartphones provided by Mediaplanet would be appropriate. Easier to get
acess to important e-mails, maps and calendar when in contact and meeting
with clients.

Suomi We would need better ergonomics of working tools. Also better and faster
computers is needed.

Norja Improve the technical equipment such as phones, headsets, computers.

Tanska New desks and chairs

60. Harkitsen vaihtavani tyopaikkaa
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61. Harkitsen palaavani
opiskelemaan
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62. Uskon yritykseen ja haluan
panostaa siihen
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63. Uskon tyoskentelevani yrityksessa
kauan aikaa
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64. Jos olet harkinnut tyopaikan vaihtamista, mitka ovat paallimaiset syyt siihen?

Suomi

Suomi

Suomi

Ruotsi

Norja

It depends. | will stay here for a long time, if | am able to get to the position |
like, get more support to learn faster and get to work also abroad.

Higher basic salary and the feeling that the company want's to keep me for a
long time and invest in my development.

Not a stable enough workplace as the office has a steady flow of people staring
and leaving the job. Lacking in proper organization and also promotions are
based on best sales, not neccesarily suitability for the position. The work is too
stressful and not rewarding enough for the amount of work put in.

Not enough reward or chance to "evolve" based on my work-input

Better jobs which gives me more salary, responsibility and oppertunities. Other

companies which can offer more of the three things which motivates me.
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65. Mitka tekijat vahentavat tyotyytyvaisyytta yrityksessa?

Ruotsi

Suomi

Suomi

Suomi

Suomi
Norja
Norja

Tanska

The opportunity for promotion is about "good timing”

Low basic salary compared to sales you have to make before you start collect
ing comission.

Lack of skills development for each individual.

Bad gear, the feeling that it is okay for the company to loose great employees
since that's just the way it goes and new ones will come in. At the same time
the company is loosing money, time for the constant recruiting, in house
knowledge and relations to its customers.

Behaviour and attitude of the management

Work load often don't reflect the salary.

Stress

Compromising on quality in order to make an extra buck.

66. Mitka tekijat lisaisivat tyotyytyvaisyytta yrityksessa?

Ruotsi

Suomi

Suomi

Suomi

Norja

Tanska

To promote or take those who perform well further instad of letting them be in
the same position with the same worktask.

Each worker would get more support to develop skills. We would be informed
what kinds of possibilities there might be within the company. For me
personally, | would be more satisfied, if we would co-operate with other
countries more.

Better gear and tools for us all and the feeling that the company really want's
to keep its great employees for a long time and invest in our development. For
example | would like to have better sales and digital marketing training from a
Finnish consultant outside of our company.

Fixed salary should be higher

That quality and competence are kept within the company meaning we should
try harder to keep people who deside to take other jobs.

Better opportunities to deliver quality content
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